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Samenvatting 
 
Dit onderzoek is verricht met als doel het aanvullen van de wetenschappelijke kennis op het 
gebied van aanspreekcultuur. De afgelopen tien jaar  is er wel geschreven over de beelden van 
aanspreekcultuur, het belang van aanspreekcultuur etc. (Doekhi et al., 2012). Er is echter weinig 
bekend over de relatie tussen aanspreekcultuur en houding en gedrag van medewerkers. Verder 
is er nog geen eenduidige wetenschappelijke definitie van aanspreekcultuur. Wel is bekend dat 
aanspreekcultuur gaat over  directe feedback tussen professionals in het primaire proces waarbij 
het aanspreken op verantwoordelijkheden, gedrag en resultaat essentieel is. 
De  studies naar ‘organizational silence’ en ‘the implicit voice theories’ van Detert (2011) en 
Edmondson (2011)  richten zich meer op het feit, dat het belangrijk is om iets te durven zeggen. 
En zijn meer gericht zijn op het durven spreken. In dit onderzoek gaat het  met name om de 
invloed van aanspreekcultuur op houding en gedrag van medewerkers binnen het Hoger 
Onderwijs bij docenten. Dit onderzoek levert een bijdrage aan de theorievorming rond 
aanspreekcultuur en specifiek de relatie met OCB (extra-rol gedrag) en betrokkenheid. Het heeft 
een relatie met een organisatievraagstuk waar het Hoger Onderwijs zijn voordeel mee kan doen. 
 
De probleemstelling van dit  onderzoek luidt als volgt: : “In hoeverre is  aanspreekcultuur van 
invloed op OCB en betrokkenheid binnen het Hoger Onderwijs bij docenten en wat is de rol van 
psychologische veiligheid in deze relatie?” 
Op basis van literatuuronderzoek is allereerst een wetenschappelijke definitie geformuleerd van  
aanspreekcultuur. Dit, omdat de gebruikte definities in verschillende onderzoeken een arbitrair  
karakter hebben. De definitie, die gebruikt is voor het onderzoek luidde als volgt: 
 “Een aanspreekcultuur is een organisatiecultuur gericht op directe feedback tussen professionals  
in het primaire proces waarbij het aanspreken op verantwoordelijkheden, gedrag en resultaat 
 essentieel is”. Op basis van deze definitie en literatuurstudie is een schaal  voor het meten van  
aanspreekcultuur ontwikkeld. De betrouwbaarheidsanalyse van deze schaal laat een  
cronbach’s alpha zien van ,847. Dit betekent, dat de betrouwbaarheid voldoende hoog is.  
 
Op basis van literatuuronderzoek zijn 4 hypothesen geformuleerd, die in dit onderzoek getoetst 
zijn. Het betreft de volgende hypothesen, t.w.: 
H1: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op OCB. 
H2: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op betrokkenheid. 
H3a:  Aanspreekcultuur heeft een positief effect op betrokkenheid en psychologische  
         veiligheid versterkt deze relatie. 
H3b: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op OCB en psychologische veiligheid  
    versterkt deze relatie. 
Naast literatuuronderzoek heeft er een toetsend kwantitatief onderzoek plaatsgevonden. De 
onderzoekssetting is het Hoger Onderwijs en specifiek Hogeschool Windesheim te Zwolle. Er zijn 
digitale vragenlijsten uitgezet onder 305 docenten werkzaam bij verschillende opleidingen. 
Uiteindelijk was er een respons van 43%. Hetgeen neerkomt op 130 respondenten. 
Uit de resultaten van het onderzoek blijkt het volgende. Ten eerste blijkt dat er  geen significant 
positief lineair verband is tussen aanspreekcultuur en betrokkenheid (p-waarde = 0,115 > 0,05). 
Hiermee is de eerste hypothese verworpen. Ten tweede blijkt dat er een significant positief 
lineair verband is tussen aanspreekcultuur en OCB (p-waarde = 0,0015 < 0,05). Hiermee is de 
tweede hypothese bevestigd. Ten derde blijkt dat psychologische veiligheid geen modererend 
effect heeft op de relatie tussen aanspreekcultuur en betrokkenheid (p-waarde = 0,0695 > 0,05). 
Hiermee is de derde hypothese verworpen. Tenslotte blijkt dat psychologische veiligheid ook 
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geen modererend effect heeft op de relatie tussen aanspreekcultuur en OCB (p-waarde = 
0,0565). Hiermee is de vierde hypothese verworpen. 
Wat opvalt uit de resultaten op het gebied van de laatste 2 hypothesen, t.w. het modererend 
effect van psychologische veiligheid, is dat de p-waarden net boven het significantieniveau liggen 
van 0,05. 
De belangrijkste conclusies uit dit onderzoek zijn de volgende. Aanspreekcultuur heeft een  
positief effect op OCB. Verder is er geen positief effect van aanspreekcultuur op betrokkenheid.  
Wel is er een samenhang tussen aanspreekcultuur en betrokkenheid.  
De aanbevelingen richten zich  op vervolgonderzoek en praktijk. Bij vervolgonderzoek gaat het  
o.a. om de methodiek van onderzoek, onderzoek bij andere sectoren en / of onderzoek  
verrichten naar de relatie tussen  aanspreekcultuur en andere HRM-uitkomsten, zoals intentie  
tot verloop en medewerkertevredenheid. 
 
Bij aanbevelingen gericht op de praktijk gaat het om te investeren in aanspreekcultuur en  
psychologische veiligheid. 
 
 
 
Trefwoorden: Aanspreekcultuur, OCB, betrokkenheid en psychologische veiligheid. 
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Abstract ‘Direct feedback culture’ 
 
This research is mainly aimed to investigate the relationship between direct feedback culture and 
organizational commitment and Organizational Citizenship Behavior (OCB). And the moderating 
effect of psychological safety on the relationship between direct feedback culture and 
organizational commitment and OCB. 
 
Therefore the following research question will be examined. What is the relationship between 
direct feedback culture and OCB and organizational commitment?  And what is the moderating 
effect of psychological safety on the relationship between direct feedback culture and OCB and 
organizational commitment? 
 
The following definition of direct feedback culture is used: 
Direct feedback culture is an organizational culture focused on direct feedback between 
professionals in the primary process in which adressing on responsibilities, behavior and result is 
of key importance. 
 
The following 4 hypothesis are proposed: 
H1: Direct feedback culture has a positive effect on OCB. 
H2: Direct feedback culture has an positive effect on organizational commitment 
H3a: Direct feedback culture has a positive effect on organizational commitment and  
psychological  safety has a moderating effect on the relationship between direct feedback 
culture and organizational commitment. 
H3b: Direct feedback culture has a positive effect on OCB and psychological safety has a  
   moderating effect on the relationship between direct feedback culture and OCB.   
     
Methods.  
To answer the research question, quantitative research was conducted amongst teachers from 
the University of applied sciences  Zwolle. A digital questionnaires was distributed to 305 
teachers. The questionnaire was completed by  130 teachers (respons rate:  43%). 
 
Results.  
Hypothesis 1, 3a and 3b are rejected.  And hypothesis 2 is confirmed.  
 
 
Conclusion 
 
Direct feedback culture has a significant positive influence on OCB. And psychological safety has 
a significant positive influence on organizational commitment. 
 
Key words: Direct feedback culture, OCB, organizational commitment hand psychological safety. 
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 1. Inleiding 
 
1.1 Aanleiding 
 
“Het college is samen met de domeindirecteuren intrinsiek overtuigd van het feit dat het 
onderwijs meer zelfstandige ruimte moet krijgen. We moeten ook aan de slag met het 
bevorderen van de aanspreekcultuur op alle niveaus van ons acteren. Niet alleen bespreken en 
afspreken, maar ook elkaar aanspreken en bevragen, waar ook zelfreflectie deel van uitmaakt! 
Natuurlijk we hebben veelvuldig werkoverleg, natuurlijk stemmen we veel met elkaar af, maar de 
vraag is aan de orde of we elkaar in voldoende mate aanspreken op behaalde resultaten en op 
het nakomen van afspraken. Een aanspreekcultuur veronderstelt dat we elkaar professioneel 
bevragen over onze bijdrage aan het totaal.  
Het is al met al een oproep aan ons allen om tegen elkaar op te klimmen in het debat over 
kwaliteit. Laten we een cultuur creëren waarin iedereen elkaar uitdaagt het beter te doen en 
laten we bereid zijn van elkaar te leren. Zo wordt de aanspreekcultuur ook een aansprekende 
cultuur.” 
Bron: Toespraak Jaaropening Hogeschool Innholland Doekie Terpstra, voorzitter College van Bestuur, 
Haarlem, 4 september 2012. 
 
Het belang van een aanspreekcultuur is in de adviesnota Hoger Onderwijs voor de toekomst 
(2011) ook benadrukt. Hierin wordt aangegeven dat wil men het proces van kwaliteits- 
bevordering op  gang  brengen en houden,  er binnen instellingen een sterke kwaliteitscultuur 
nodig is. Daaronder verstaat de raad een cultuur waarin mensen elkaar aanspreken op pres- 
taties, maar ook niet bang (hoeven te) zijn om een keer te falen. De beelden rond het hebben 
van een aanspreekcultuur zijn verschillend. Enerzijds wordt een aanspreekcultuur ervaren als 
negatief en gezien als een afrekencultuur (Van Vuuren 2004; Smits 2012). Volgens de 
Wetenschappelijke Raad voor het Regeringsbeleid (2004) in het onderzoek van Smits (2012) 
onder politiemedewerkers kan dit beeld van een afrekencultuur leiden tot bijvoorbeeld het 
verkrampt houden aan de procedures. Concreet betekent dit dat de professionals hun boekje 
niet te buiten willen gaan en vrezen voor afrekening. In het onderzoek van Dictus (2006) wordt 
gesproken over angst wat ten koste kan gaan van de samenwerking. 
Anderzijds wordt een aanspreekcultuur ervaren als positief en gezien als een 
professionaliseringscultuur (Thurlings 2012; Veltkamp 2011).  Uit het onderzoek van Veltkamp en 
Etteger (2011) blijkt dat dit beeld kan leiden  tot het aanspreken op verantwoordelijkheden en de 
kwaliteit die komt kijken bij het uitvoeren van de professie.  
Uit verschillende onderzoeken (Doekhi et al. 2011) komt naar voren dat organisaties het 
belangrijk vinden om een aanspreekcultuur te hebben, omdat dit ten goede zou kunnen komen 
aan het primaire proces. Uit het onderzoek uitgevoerd door TNO Arbeid (2004) komt naar voren 
dat  aanspreken op gedrag gezien wordt als een succesfactor voor maatregelen in zorg- 
instellingen.   
Er zijn echter weinig onderzoeken die de relatie tussen aanspreekcultuur en organisatieprestatie 
hebben onderzocht. Dit onderzoek zal zich allereerst dan ook richten op  de relatie 
aanspreekcultuur en HRM-uitkomsten. Onderzoek heeft aangetoond dat HRM uitkomsten een 
belangrijke predictor zijn voor organisatieprestaties (Boselie en Paauwe, 2004). De gebruikelijke  
HRM-uitkomsten zijn  volgens Boon (2008) de volgende, t.w.: intentie tot vertrek, Organizational  
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Citizenship Behavior (OCB), betrokkenheid en werknemerstevredenheid. Dit onderzoek richt zich 
op twee HRM-uitkomsten, t.w.: Organizational Citizenship Behavior (OCB) en betrokkenheid. Er is 
gekozen voor deze twee HRM-uitkomsten, omdat zij refereren aan een gevoel van 
verbondenheid. In dit onderzoek wordt verondersteld dat psychologische veiligheid een 
modererende invloed heeft op de relatie tussen aanspreekcultuur en de genoemde twee HRM-
uitkomsten. Psychologische veiligheid wordt door Edmondson (2003) gedefinieerd als een 
gedeeld geloof van teamleden, dat het team een veilige omgeving biedt voor het nemen van 
risico’s. Edmondson (2003) stelt dat individuen onbewuste analyses   uitvoeren waarin ze het 
interpersoonlijk risico geassocieerd met een bepaald gedrag gaan inschatten. Op deze manier is 
het dus volstrekt mogelijk dat, ten gevolge van verschillende overtuigingen, een welbepaalde 
actie ondenkbaar is in de ene omgeving maar onmiddellijk kan worden uitgevoerd in een andere 
omgeving. In dit geval wordt psychologische veiligheid gezien als een context die mogelijk een 
modererende  invloed heeft op de relatie tussen de onafhankelijke variabele ‘aanspreekcultuur’ 
en de afhankelijke variabele ‘OCB’ en ‘betrokkenheid’. Psychologische veiligheid wordt in deze 
gezien als een contextvariabele.    
 
 1.2 Probleemstelling 
De probleemstelling op basis van het bovenstaande luidt als volgt. 
“In hoeverre is  aanspreekcultuur van invloed op OCB en betrokkenheid binnen het Hoger 
Onderwijs bij docenten en wat is de rol van psychologische veiligheid in deze relatie?” 
 
De onderzoeksvraag wordt beantwoord door de volgende deelvragen. 
1. Wat wordt verstaan onder aanspreekcultuur? 
2. Wat wordt verstaan onder OCB en betrokkenheid? 
3. Wat is de invloed van  aanspreekcultuur  op OCB en betrokkenheid? 
4. Wat is de rol van psychologische veiligheid in de relatie tussen  een aanspreekcultuur en 
OCB en betrokkenheid? 
  
 1.3 Relevantie 
1.3.1. Wetenschappelijke relevantie 
Er is nog weinig wetenschappelijk onderzoek gedaan naar organisatiecultuur binnen het Hoger 
Onderwijs. Het meest recente onderzoek is van Zomer-Hartwig (2009) die een onderzoek gedaan 
heeft naar de invloed van de organisatiecultuur op de onderwijsresultaten. Uit haar onderzoek 
komt als aanbeveling naar voren dat het interessant zou zijn om een vergelijkend onderzoek naar 
de invloed van de organisatiecultuur te doen bij diverse hogescholen in Nederland of in Europa. 
Uit verschillende onderzoeken blijkt dat er een relatie is tussen organisatiecultuur en 
performance. Volgens Cameron en Quinn (1999) in het onderzoek van Habraken (2009) is het 
effect van organisatiecultuur op de prestaties en de effectiviteit van organisaties op de lange 
termijn inmiddels een geaccepteerd fenomeen. Empirisch onderzoek heeft een indrukwekkende 
hoeveelheid bevindingen opgeleverd die aantonen hoe belangrijk de cultuur is voor verbetering 
van de resultaten van een organisatie (Cameron en Quinn, 1999). 
Daarnaast is er ook een relatie tussen de onderwijsorganisatiecultuur en performance. Volgens 
Maslowski (2001) kan de organisatiecultuur van de school ook een factor zijn, die van invloed is 
op de schoolprestaties van leerlingen. Zomer-Hartwig (2009) laat in haar onderzoek zien dat er 
een relatie is tussen organisatiecultuur en de onderwijsresultaten in het HBO. Voorts zijn er ook  
onderzoeken waarin er een relatie is tussen organisatiecultuur en OCB. Rath (2012) heeft in zijn 
onderzoek bij drie verschillende sectoren, t.w. het bankwezen, Informatie Technologie en de  
productiesector, een positieve relatie gevonden tussen organisatiecultuur en OCB. Naast de  
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genoemde sectoren blijkt ook uit het onderzoek van DeNicolis Bragger (2005) dat er een relatie is 
tussen een onderwijsorganisatiecultuur (family culture)  en OCB. 
Als het gaat om aanspreekcultuur dan valt op dat er de afgelopen 10 jaar (Doekhi et al.) wel 
geschreven is over de beelden van een aanspreekcultuur, het belang van een aanspreekcultuur,  
de mogelijke effecten van een aanspreekcultuur etc..  Er is echter nog geen eenduidige 
wetenschappelijke definitie van aanspreekcultuur. Wel is bekend dat aanspreekcultuur gaat over 
directe feedback tussen professionals in het primaire proces waarbij het aanspreken op 
verantwoordelijkheden, gedrag en resultaat essentieel is. 
De  studies naar ‘organizational silence’ en ‘the implicit voice theories’ van Detert (2011) en 
Edmondson (2011)  richten zich meer op het feit, dat het belangrijk is om iets te durven zeggen.   
En zijn meer gericht zijn op het durven spreken.Voorbeelden van ideeën uit zulke ‘implicit voice 
theories’ zijn “Een verbetering ergens voorstellen is beledigend voor degene die ervoor 
verantwoordelijk is”. Of: “het is dom om half doordacht een idee te opperen”.  Een ander 
onderdeel van de theorie van Edmondson (2011) en Detert (2011) betreft ‘speaking up’. 
Speaking up is de Engelse term voor tegenspraak. De definitie van Premeaux en Bedeian’s (2003) 
luidt als volgt: het openlijk ventileren van iemands mening of kijk op werkgerelateerde zaken, 
meningen of ideeën van anderen en gesuggereerde of noodzakelijke veranderingen.  
Bij aanspreekcultuur  gaat het niet  alleen om de medewerker die een aanvullende of een andere 
mening of visie heeft dan de leidinggevende. Hier gaat  het specifieker om o.a. directe feedback 
tussen professionals in het primaire proces waarbij het aanspreken op verantwoordelijkheden, 
gedrag en resultaat essentieel is. Verder zijn er weinig onderzoeken die de relatie tussen een 
aanspreekcultuur en HRM-uitkomsten op een empirische wijze hebben onderzocht.  
Kortom op basis van het bovenstaande is het wetenschappelijk relevant om te onderzoeken wat 
de invloed is van een aanspreekcultuur en de HRM-uitkomsten. Hiermee is het doel het 
aanvullen van de kennis op het gebied van een aanspreekcultuur en met name wat de invloed 
van een aanspreekcultuur is op de houding en gedrag van de medewerker binnen een 
organisatie. Dit onderzoek levert een bijdrage aan de theorievorming rond aanspreekcultuur en 
specifiek de relatie met OCB (extra-rol gedrag) en betrokkenheid. 
 
1.3.2 Maatschappelijke en praktische relevantie  
De maatschappelijke relevantie van dit onderzoek heeft te maken met het vergroten van kennis 
en inzicht op het gebied van aanspreekcultuur. Met de uitkomsten hiervan kunnen mogelijk 
naast het Hoger Onderwijs ook andere sectoren hun voordeel doen. 
Onlangs, 11 september 2013, heeft Femke Halsema als voorzitter van de Commissie behoorlijk 
bestuur het rapport van deze commissie overhandigd aan Minister Henk Kamp van Economische 
Zaken. In dit rapport komt als één van de aanbevelingen naar voren het hebben van een open 
cultuur, waarin bestuurders en werknemers zichzelf en elkaar aanspreken op gedrag. Dit helpt 
mensen hun morele verantwoordelijkheid te nemen.  De Commissie is in haar studie tot de 
conclusie gekomen dat het opstellen van een lijst met do’s and dont’s geen recht doet aan de 
complexiteit hiervan.  
De praktische relevantie van dit onderzoek is dat de uitkomsten van dit onderzoek mogelijk een 
relatie hebben met bepaalde organisatievraagstukken binnen  Hogeschool Windesheim. Het 
levert namelijk kennis en inzicht in de invloed van een aanspreekcultuur op betrokkenheid en 
OCB. Hier kan  Hogeschool Windesheim zijn voordeel mee doen. Dit, omdat Hogeschool 
Windesheim bezig is met het ontwikkelen dan wel intensiveren van een aanspreekcultuur.  
 
1.4 Onderzoeksopzet  
Het onderstaande model geeft de opbouw weer van dit afstudeeronderzoek . De eerste 4 
deelvragen worden beantwoord door literatuuronderzoek. Op basis van het literatuuronderzoek  
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zal er kennis en inzicht zijn op het gebied  van  aanspreekcultuur, die mogelijk van invloed kan 
zijn  op HRM-uitkomsten. Vervolgens zal er een conceptueel model worden ontwikkeld voor wat 
betreft de relatie tussen een  aanspreekcultuur en de HRM-uitkomsten. Dit model wordt 
onderzocht door middel van een toetsend kwantitatief onderzoek.   
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1.5 Leeswijzer 
Dit afstudeeronderzoek is als volgt opgebouwd. Het theoretische kader wordt in hoofdstuk 2 
behandeld. In hoofdstuk 3 wordt de methodologie van het onderzoek behandeld. In hoofdstuk 4 
worden vervolgens de resultaten van het onderzoek uiteengezet. Tenslotte wordt in hoofdstuk 5 
de conclusie, discussie en aanbevelingen uiteengezet. 
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 2. Theoretisch kader 
 
2.1 Organisatiecultuur  
Aanspreekcultuur is een organisatiecultuurkenmerk. Om een beter beeld te krijgen van 
aanspreekcultuur wordt in deze paragraaf eerst ingegaan op het begrip organisatiecultuur. 
Volgens de meeste theorieën en definities uit organisatie- en managementliteratuur heeft 
organisatiecultuur te maken met waarden, normen en gedrag. Schein (1985)  verstaat onder 
organisatiecultuur: “de gemeenschappelijke waarden en normen in een organisatie en de hieruit 
volgende gedragspatronen”. Schein (1985) onderscheidt hierbij drie cultuurniveaus, t.w.: 
artefacten, beleden waarden en onderliggende basisveronderstellingen. 
 
 
Figuur 1: cultuurniveaus (gebaseerd op Schein, 1985). 
 
Niveau van de Artefacten 
Het niveau van de artefacten, zegt Schein (1985), gaat over het meest zichtbare niveau van een 
organisatie. Dat wat je ziet, hoort en voelt. Het is de fysieke en sociale omgeving. Bijvoorbeeld: 
de taal van de organisatie, de manier waarop de mensen met elkaar omgaan en de manier 
waarop het pand is ingericht. Dit niveau is gemakkelijk te observeren. Het is wel moeilijker om de 
betekenis van de verschillende artefacten te duiden of om ze te classificeren. 
Het niveau is duidelijk en heeft een direct emotioneel effect op de leden die zich hierin bevinden. 
Hierdoor is echter niet te achterhalen waarom mensen bepaalde acties ondernemen en wat de 
achterliggende gedachte is. 
 
Niveau van de waarden 
De waarden binnen een organisatie liggen op een dieper bewustzijnsniveau. Ze komen naar 
boven in bijvoorbeeld gezamenlijke discussies of gesprekken over waar de organisatie voor staat 
en waarom er op een bepaalde manier gehandeld wordt.  
Niveau van de basisaannames 
De diepste laag, de basisaannames, is niet te zien. Het gaat erom wat de mensen in een 
organisatie voor waar aannemen; dat wat waarheid is voor hun werk en in de omgang met 
elkaar. De basiskennis en kunde waaruit gehandeld wordt. Vaak kunnen medewerkers dit niet 
direct noemen. De essentie van de cultuur bestaat volgens Schein (2000) dan ook uit de 
gemeenschappelijk geleerde waarden, overtuigingen en veronderstellingen die leiden tot een 
gemeenschappelijk goed. 
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Volgens Hofstede (1995) omvat de organisatiecultuur de gedeelde ‘ongeschreven regels’ over  
hoe men zich behoort te gedragen.   
In tegenstelling tot Schein (1985) geeft Hofstede (1995) aan dat er 4 lagen zijn. Hij heeft het dan 
over het zogenaamde ‘ui-model’ (zie figuur 2).   De kern van de cultuur wordt volgens Hofstede 
gevormd door de waarden van het individu. Voorbeelden van waarden zijn goed versus slecht, 
schoon versus vies, en gevaarlijk versus veilig. De lagen om de kern heen vormen de meer 
zichtbare uitingen van een cultuur: de activiteiten. Deze activiteiten bestaan volgens Hofstede uit 
rituelen, helden en symbolen. Rituelen zijn collectieve activiteiten die technisch overbodig zijn 
maar in een bepaalde cultuur als belangrijk worden beschouwd.  Helden zijn personen, dood of 
levend, echt of niet echt, die de karakteristieken bezitten die hoog worden gewaardeerd in een 
cultuur en dus als voorbeeld dienen. Symbolen zijn woorden, gebaren, uitingen of objecten die 
een bepaalde betekenis met zich mee dragen die alleen wordt herkend door diegene die ook 
behoort tot die cultuur. Nieuwe symbolen worden gemakkelijk ontwikkeld en oude verdwijnen 
ook snel.  
 
Daarom behoort deze tot de buitenste ring van cultuur. Hofstede vat deze drie aspecten samen 
met de term praktijken: “As such they are visible to an outside observer; their cultural meaning, 
however, is invisible and lies precisely and only in the way these practices are interpreted by  
insiders” (Hofstede et al, 2010: 9). Dit onderzoek richt zich op de zichtbare aspecten van 
organisatiecultuur, t.w.: het niveau van de artefacten en niveau van de waarden. Deze keuze 
heeft te maken met de complexiteit van het onderwerp ‘aanspreekcultuur’. Daarnaast is er nog 
weinig wetenschappelijke onderzoek gedaan naar aanspreekcultuur. 
 
 2.2 Aanspreekcultuur 
In deze paragraaf wordt het begrip aanspreekcultuur behandeld. Om een helder beeld te krijgen 
van aanspreekcultuur wordt eerst ingegaan op de studies van Edmondson (2011) en Detert 
(2011), t.w. ‘the implicit voice theories’, theorie van ‘speaking up’ en ‘organizational silence’. 
Volgens Edmondson (1999) is het geen vanzelfsprekendheid dat werknemers hun 
ontevredenheid over  bepaalde zaken op het werk kenbaar maken of onprettige werksituaties 
proberen te verbeteren door suggesties en ideeën aan te dragen. Werknemers zijn er over het 
algemeen terughoudend in om binnen hun organisatie hun mening te uiten en input te leveren. 
Verder zullen de werknemers volgens Edmondson (1999)  ‘riskante’  maar belangrijke 
teamleergedragingen, zoals het stellen van vragen, toegeven van fouten, kritisch zijn , geven van 
feedback, etc. ontlopen uit angst om gezien te worden als onwetend, incompetent, negatief of 
storend. Deze  studies naar ‘organizational silence van Detert (2011) en Edmondson (2011)  
richten zich meer op het feit, dat het belangrijk is om iets te durven zeggen. Oftewel het 
doorbreken van de stilte. Voorbeelden van ideeën uit zulke ‘implicit voice theories’ zijn “Een  
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verbetering ergens voorstellen is beledigend voor degene die ervoor verantwoordelijk is”. Of: 
“het is dom om half doordacht een idee te opperen”.   
Een ander onderdeel van de theorie van Edmondson (2011) en Detert (2011) betreft ‘speaking 
up’. Speaking up is de Engelse term voor tegenspraak. De definitie van Premeaux en Bedeian’s 
(2003) is als volgt: het openlijk ventileren van iemands mening of kijk op werkgerelateerde zaken, 
meningen of ideeën van anderen en gesuggereerde of noodzakelijke veranderingen.  Bij speaking 
up gaat het volgens Barentsen (2011) om een bepaalde vorm van tegenspraak, namelijk 
tegenspraak over het bijvoorbeeld veranderen van een bepaalde situatie. Volgens Barentsen 
(2011) kunnen andere ideeën ontstaan doordat de medewerker twijfelt aan de bestaande 
informatie of omdat de medewerker beschikt over kennis die een medewerker niet heeft. 
Kortom, de bovengenoemde  studies  richten zich meer op het feit, dat het belangrijk is om iets 
te durven zeggen. 
Bij aanspreekcultuur  gaat het niet  alleen om de medewerker die een aanvullende of een andere 
mening of visie heeft dan de leidinggevende. Hier gaat  het specifieker om o.a. directe feedback 
tussen professionals in het primaire proces waarbij het aanspreken op verantwoordelijkheden, 
gedrag en resultaat essentieel is. Verder zijn er weinig onderzoeken die de relatie tussen een 
aanspreekcultuur en HRM-uitkomsten op een empirische wijze hebben onderzocht.  
De afgelopen tien jaar is in verschillende onderzoeken (Van Vuuren, 2004; Doekhi, 2012; Gils, 
2012) gesproken over aanspreekcultuur. Het betreft dan o.a. onderzoeken binnen het onderwijs 
en de zorg. In deze onderzoeken wordt ook vaak aangegeven dat het belangrijk is om de 
aanspreekcultuur te intensiveren, omdat dit een bijdrage kan leveren aan  organisatieprestaties. 
Wat opvalt is dat een wetenschappelijke definitie ontbreekt. De gebruikte definities in 
bovengenoemde onderzoeken hebben een arbitrair karakter. De verschillende definities uit de 
diverse onderzoeken worden gebruikt om tot een eigen afbakening te komen.  
Allereerst wordt de beschrijving gegeven van het Bureau Integriteitsbevordering Openbare 
Sector (BIOS, 2010). Deze beschrijving is niet wetenschappelijk, maar praktisch van aard. In de 
handreiking ‘Aanspreken en aangesproken worden’ (2010) wordt ‘aanspreken’ als volgt 
beschreven t.w.:  Elkaar aanspreken is een vorm van een feedbackgesprek. Een collega 
aanspreken betekent dat je hem vertelt wat jij vindt van zijn gedrag, met als doel dit gedrag bij te 
sturen zodat hij zich in de toekomst anders gedraagt. Aanspreken is dus altijd toekomstgericht, 
het verleden kun je immers niet veranderen. 
In de onderstaande onderzoeken worden de volgende definities van aanspreekcultuur gebruikt. 
Volgens Doekhi (2012) is aanspreekcultuur een organisatiecultuur wat gericht is op directe 
feedback tussen professionals in het primaire proces. In het onderzoek van Doekhi verwijst zij 
ook naar  een beleidsplan van een ziekenhuis waar aanspreekcultuur expliciet benoemd wordt 
als: ‘elkaar aanspreken op verantwoordelijkheden en afgesproken resultaat’. In het onderzoek 
wordt ook aangegeven dat auditeren gezien kan worden als een indirecte vorm van een 
aanspreekcultuur. 
Van Vuuren et al (2004) zien aanspreekcultuur als een organisatiecultuur waarin men elkaar 
aanspreekt op verantwoordelijkheden. 
Boevink (2011) ziet het als een organisatiecultuur waarbij men elkaar aanspreekt op het 
ongewenste gedrag en ongewenste situaties. 
In het onderzoek van Koorevaar (2011) wordt een aanspreekcultuur gezien als een 
organisatiecultuur waarin je je toetsbaar opstelt en je functioneren bespreekbaar maakt. Verder 
wordt ook gesproken over het elkaar aanspreken op incidenten en ongewenst gedrag.  
Tenslotte is volgens Dictus (2005)  aanspreekcultuur een organisatiecultuur waarbij iemand 
geconfronteerd wordt met zijn gedrag en met name de gevolgen van dit gedrag. Dit kan positief  
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of negatief zijn. Het kan gebeuren door een leidinggevende of door een collega op horizontaal 
niveau. 
Bovengenoemde onderzoekers hanteren verschillende definities van aanspreekcultuur. In dit 
onderzoek wordt de definitie van Doekhi (2012) gebruikt. Deze definitie  sluit goed aan bij de 
genoemde onderzoeken op het gebied van aanspreekcultuur. Er zijn daarnaast sterke 
overeenkomsten aanwezig met de andere definities van aanspreekcultuur. Het betreft met name 
dat aanspreekcultuur een organisatiecultuur is waarbij het feedback geven tussen professionals  
in het primaire proces essentieel is. Hierbij gaat het ook om het aanspreken op 
verantwoordelijkheden, gedrag en resultaat.  
De gehanteerde definitie luidt als volgt. 
 
Een aanspreekcultuur is een organisatiecultuur gericht op directe feedback tussen professionals in  
het primaire proces waarbij het aanspreken op verantwoordelijkheden, gedrag en resultaat 
 essentieel is. 
 
Zoals eerder is aangegeven gaat het in dit onderzoek om de zichtbare aspecten van een 
aanspreekcultuur. Uit verschillende onderzoeken komen 2 belangrijke aspecten naar voren voor 
wat betreft de aanspreekcultuur, t.w.: de specifieke vormen van feedback en de beelden ten 
aanzien van aanspreekcultuur. 
Het eerste aspect: de specifieke vormen van feedback 
Uit de definitie komt naar voren dat aanspreekcultuur een organisatiecultuur betreft waarbij een 
specifieke vorm van feedback centraal staat. Volgens Ridder, Stokking, McGaghie en Ten Cate 
(2008) wordt feedback  gezien als het informeren van de ontvanger over zijn of haar 
performance met als doel de prestatie, kennis en vaardigheden te verbeteren. Wiliam en Black 
(1996) beschouwen feedback als een noodzakelijke factor om tot leren te komen.  
Binnen een aanspreekcultuur is er sprake van de volgende vormen van feedback. Voor deze 
vormen is o.a. gebruik gemaakt van het onderzoek van Schothorst (2011), die een aantal 
dimensies van feedback benoemt. Het gaat hierbij om de volgende dimensies van feedback, t.w.: 
positieve versus negatieve feedback; directieve versus faciliterende feedback; specifieke versus 
algemene feedback; onmiddellijke versus vertraagde feedback.  
Ten eerste gaat het bij aanspreekcultuur om een organisatiecultuur waar de medewerkers elkaar 
veelal negatieve feedback geven. Met negatieve feedback wordt bedoeld, dat feedback wordt 
gegeven over fouten, dingen die verkeerd zijn gegaan. Negatieve feedback betreft niet de wijze 
waarop feedback wordt gegeven.  Uit de onderzoeken van de afgelopen tien jaar (Van Vuuren, 
2004; Doekhi, 2012;  Gils, 2012; Wortel, 2004; Boevink, 2011) blijkt dat deze vorm van feedback 
kenmerkend is. In  deze onderzoeken wordt ook gesproken over het aanspreken op ongewenst 
gedrag, fouten, bij calamiteiten (Doekhi, 2012; Wortel, 2004; Boevink, 2011 ).  
Ten tweede gaat het bij aanspreekcultuur om een organisatiecultuur  waar de medewerkers 
elkaar veelal directieve feedback geven. Uit  de onderzoeken van Doekhi  (2012), Gils (2012) en  
Boevink  (2011) blijkt dat directieve feedback een belangrijk kenmerk is.  Directieve feedback is 
volgens Shute (2008), feedback over wat er concreet verkeerd  is gegaan. 
Ten derde gaat het bij aanspreekcultuur om een organisatiecultuur waar de medewerkers elkaar 
over het algemeen specifieke feedback geven. Volgens Shute (2008), komt specifieke feedback 
vaak overeen met  directieve feedback.  
Ten vierde is er bij aanspreekcultuur sprake van een organisatiecultuur waar de medewerkers 
elkaar veelal een vorm van feedback geven wat heet  ‘onmiddellijke feedback’. Uit de 
onderzoeken van Doekhi (2012); Gils  (2012); Boevink (2011) blijkt dat onmiddellijke feedback 
een belangrijk kenmerk is.  Bij onmiddellijke feedback krijgt de ontvanger feedback tijdens het 
presteren.  Dit onderzoek richt zich op alle vier genoemde vormen van feedback. Oftewel een 
organisatiecultuur gericht op directe feedback tussen professionals in het primaire proces 
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waarbij het aanspreken op verantwoordelijkheden, gedrag en resultaat essentieel is. Hoewel de 
insteek van feedback negatief lijkt gaat het er in dit onderzoek om dat aanspreekcultuur wordt  
gezien als een professionaliseringscultuur. Dit wordt vervolgens in tweede aspect nader 
toegelicht. 
  
Het tweede aspect: de beelden ten aanzien van aanspreekcultuur 
Hierbij gaat het bijvoorbeeld om de manier waarop leidinggevenden en medewerkers spreken 
over aanspreekcultuur. Voor wat betreft de beelden die mensen hebben van aanspreekcultuur  
geldt, dat men het of negatief benadert en ziet als een afrekencultuur (Vuuren 2004; Smits  
2012).  Of men benadert het positief en beschouwt het als een professionaliseringscultuur 
(Veltkamp 2011). In dit onderzoek is het uitgangspunt een professionaliseringscultuur welke 
mogelijk een positieve effect heeft op de HRM-uitkomsten en uiteindelijk op de organisatie. 
Verder blijkt uit verschillende onderzoeken dat aanspreekcultuur ook een bepaalde meerwaarde 
heeft voor organisaties. 
Allereerst blijkt uit het onderzoek van Doekhi (2012) dat het direct aanspreken leidt tot eerste 
orde leren, doordat diegene zijn handelen direct aanpast. Argyris (2005) omschrijft eerste orde 
leren als het zoeken van een oplossing van het probleem, maar waarbij niet naar de grondslag 
van het probleem wordt gekeken. Hierbij geeft Argyris (2005) tevens aan dat vooral eerste orde 
leren veel voorkomend is bij hoog opgeleide professionals, omdat zij vanuit hun opleiding 
geleerd hebben om problemen snel op te lossen. Een aanspreekcultuur is zoals eerder benoemd 
een organisatiecultuur wat gericht is op directe feedback tussen professionals in het primaire 
proces. In dit onderzoek wordt het positieve beeld gehanteerd en aanspreekcultuur gezien als 
een professionaliseringscultuur. 
 
Mogelijke effecten van een aanspreekcultuur 
Zoals Edmondson (1999) aangeeft is een aanspreekcultuur zeer belangrijk, omdat verbetering in 
het dagelijks werk zit. Uit het onderzoek van Doekhi (2012) kan worden opgemaakt dat directe 
feedback in het primaire proces in de vorm van een aanspreekcultuur tussen professionals een 
belangrijk aspect is in het voorkomen van calamiteiten. Uit verschillende onderzoeken (Boevink, 
2011 et al.) komt naar voren dat een aanspreekcultuur een bijdrage levert aan het primaire 
proces.  Volgens Boevink (2011) en De Jonge (2011) komt naar voren dat aanspreekcultuur 
aansluit bij het opbrengstgericht werken. Uit het onderzoek van Van Vuuren et al.  (2004) wordt 
aanspreken op gedrag gezien als een succesfactor voor maatregelen in zorginstellingen. Voorts 
blijkt uit het onderzoek van Brouwer, De Lange, Van der Mei, Wessels Koolhaas, Bultmann, Van 
Der Heijden en van der Klink (2012) dat aanspreekcultuur positief geassocieerd is met 
inzetbaarheid. Uit het onderzoek van Smit et al. (2004) blijkt dat het durven aanspreken van 
collega’s of ondergeschikten op hun (verzuim-) gedrag een belangrijk aanknopingspunt is voor de 
aanpak van verzuim. Van Gils (2012) geeft in zijn onderzoek aan dat een risicofactor voor 
welslagen van de strategische personeelsplanning het ontbreken van een aanspreekcultuur is.  
Tenslotte blijkt uit verschillende onderzoeken (Koorevaar, et al 2012) ) dat psychologische  
veiligheid een belangrijke rol kan spelen in de relatie tussen aanspreekcultuur en  HRM-
uitkomsten. Deze relatie is  mogelijk sterker wanneer er een grotere mate is van psychologische 
veiligheid. In paragraaf 2.5 wordt psychologische veiligheid nader uitgewerkt.  
 
 2.3 OCB en betrokkenheid 
In deze paragraaf wordt nader ingegaan op OCB en betrokkenheid, die van belang zijn voor het 
onderzoek. Vervolgens zullen de effecten van een aanspreekcultuur toegelicht worden. In de 
inleiding is aangegeven dat dit onderzoek zich zal beperken tot de relatie aanspreekcultuur en 
OCB en betrokkenheid.  Allereerst is het wetenschappelijk relevant om OCB te onderzoeken. Uit 
het onderzoek van ten Wolde (2011) komt naar voren dat openstaan voor verbetering, 
vertrouwen en respect precondities zijn voor de ontwikkeling van een professionele 
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leergemeenschap. Om dit te bereiken is het van cruciaal belang dat docenten OCB gedrag 
vertonen, omdat  OCB gedrag de sociale en psychologische omgeving van de organisatie 
beïnvloedt.  
Ten tweede  is het wetenschappelijk relevant om betrokkenheid te onderzoeken, omdat er 
volgens onderzoek van Norris-Watts en Levy (2004) er een sterke relatie is tussen de 
betrokkenheid van de mensen en een feedback werkomgeving. En een feedback werkomgeving 
is een wezenlijk onderdeel van een aanspreekcultuur.  
    
2.3.1 OCB  
OCB gedrag werd in 1988 door Organ gedefinieerd als: individueel vrijwillig gedrag, dat niet 
direct herkenbaar is door het formele beloningssysteem en dat het effectief functioneren van de 
organisatie vergroot. Het wordt ook wel extra-rolgedrag genoemd.  In de nieuwere door Spector  
en Fox (2010) voorgestelde definitie wordt meer uitgegaan van contextueel gedrag - gedrag dat 
een bijdrage levert aan het sociaal en psychologisch klimaat- zodat de nadruk meer op het 
sociale karakter ervan valt. OCB is dan: gedrag dat verder gaat dan de basistaken, die het werk 
bepalen. Podsakoff et al. (1990) hebben een schaal ontwikkeld om OCB te meten. Deze schaal 
pakt vijf vormen van OCB op: ‘altruism’ (iemand helpen bij een organisatie- of taakprobleem), 
‘conscientiousness’ (meer doen dan je rol vereist), ‘civic virtue’ (betrokkenheid bij en 
bezorgdheid om het lot van de organisatie), ‘courtesy’ (gedrag gericht op het voorkomen van 
problemen) en ‘sportmanship’ (bereidheid om minder gunstige omstandigheden zonder klagen 
te tolereren). Christ, Van Dick, Wagner en Stellmacher. (2003) onderzochten het extra rol gedrag 
van docenten en zij stelden vast dat het extra rol gedrag in scholen bestaat op drie niveaus. OCB 
gericht op de eigen kwalificatie, dus op individueel niveau. OCB gericht op het goed 
functioneren van het team, zoals het helpen van collega’s, dus op team niveau. En OCB op 
organisatieniveau, als men extra taken gaat verrichten. Dit onderzoek richt zich op deze 3 
niveaus. 
 
2.3.2 Betrokkenheid 
Betrokkenheid is een psychologische staat welke de relatie van werknemers met een organisatie 
kenmerkt (Rashid, Sambasivan en Johari, 2003). Volgens Allen en Meyer (1996) kan 
betrokkenheid ingedeeld worden in affectieve betrokkenheid (mensen die emotioneel betrokken 
zijn), normatieve betrokkenheid (mensen die zich moreel verplicht voelen) en 
continuïteitsbetrokkenheid (mensen die de relatie met de organisatie voortzetten, omdat de 
kosten bij een vertrek te hoog zijn). Volgens Farrel en Rusbult (1981) bestaat er ook 
betrokkenheid bij een beroep of taak. Hierbij is de organisatie dus minder van belang en is de 
werknemer meer gefocust op de taak die hij of zij moet uitvoeren. Deze vorm van betrokkenheid 
zorgt er voor dat mensen vaak volledig voor de klant gaan. Volgens Farrel en Rusbult (1981) gaat 
het bij deze vorm van betrokkenheid er om dat de werknemer voelt dat hij of zij een connectie 
heeft met het beroep dat hij of zij heeft. Dit onderzoek richt zich op affectieve betrokkenheid. 
 
 2.4 Relatie aanspreekcultuur en OCB / betrokkenheid 
Literatuuronderzoek laat zien dat een aanspreekcultuur kan leiden tot gunstige HRM-uitkomsten. 
Aanspreekcultuur heeft een bepaalde meerwaarde voor organisaties. In dit onderzoek is het  
begrip aanspreekcultuur afgebakend in de zin van dat het gaat om de zichtbare aspecten van een 
aanspreekcultuur’. Een ander aspect is de ‘specifieke vorm van feedback’. Een  
aanspreekcultuur wordt gezien als een organisatiecultuur waar  specifieke vormen van feedback 
worden gegeven. Het betreft dan ook feedback tussen professionals in het primaire proces 
waarbij het aanspreken op verantwoordelijkheden, gedrag en resultaat essentieel is. Tenslotte 
gaat het om de beelden ten aanzien van een aanspreekcultuur. Zoals eerder aangegeven, is het 
uitgangspunt van dit onderzoek het beeld van een professionaliseringcultuur in plaats van een 
afrekencultuur. 
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In dit onderzoek wordt onderzocht wat de invloed is van aanspreekcultuur op  OCB en 
betrokkenheid. Voor wat betreft de relatie tussen aanspreekcultuur en OCB geldt het volgende. 
Deze relatie kan verklaard worden door de “social exchange theory (SET)”. Kenmerkend voor 
deze theorie is dat zij zich concentreert op de interacties tussen mensen en de onderlinge 
verplichtingen die daaruit voortkomen. Dit gedrag wordt ‘wederkerigheid’ of ‘reciprociteit’ 
genoemd. Uit onderzoek blijkt dat mensen geneigd zijn ontvangen vergoedingen of benefits te 
willen teruggeven in de vorm van positief gedrag (Cropanzano en Mitchell, 2005). Toepassing van 
deze theorie richt zich veelvuldig op het verklaren van gedrag op de werkvloer, ofwel de relatie 
tussen werkgever en werknemers. Deze theorie komt er ook op neer dat medewerkers eerlijk en 
ondersteunend gedrag van hun werkgever uitwisselen met OCB-gedrag. Een aanspreekcultuur 
past bij een organisatiecultuur waar het gaat om eerlijk en ondersteunend gedrag. Volgens de 
definitie van aanspreekcultuur gaat het hier ook om directe feedback tussen professionals in het 
primaire proces waarbij het aanspreken op verantwoordelijkheden, gedrag en resultaat 
essentieel is. Verder zoals aangegeven in paragraaf 2.2  gaat het er in dit onderzoek om dat 
aanspreekcultuur wordt gezien als een professionaliseringscultuur en geen afrekencultuur.  
Verder hebben Bragger et al. (2005)  onderzoek uitgevoerd binnen het onderwijs en zij hebben 
als een van de weinigen aangetoond, dat een ondersteunende werk / privécultuur positief 
verband houdt met OCB. 
Tenslotte onderzochten Belschak en Den Hartog (2009) de consequenties van positieve en 
negatieve feedback, die ofwel in publiek ofwel in een privé situatie werd gegeven, voor emoties 
onder werkenden en studenten. Zij vonden dat positieve feedback positieve emoties oproept en 
negatieve feedback negatieve emoties. En zoals Spector en Fox (2002) hadden voorspeld, leidden 
positieve emoties meer tot OCB. Zij adviseert ook dat teamleiders er goed aan doen om hun 
feedback op een constructieve en positieve manier te brengen, ook als de inhoud van de 
boodschap niet direct positief is. Zoals in paragraaf 2.2 is aangegeven richt dit onderzoek zich op 
alle vier genoemde vormen van feedback dus ook negatieve feedback. Op basis van de “Social 
exchange theory (SET)” en de theorie van Cropanzano en Mitchell (2005) waarbij eerlijk en 
ondersteunend gedrag wordt uitgewisseld met OCB-gedrag. Het geven van negatieve feedback 
kan als het op een constructieve en positieve manier gebracht wordt een positief effect hebben. 
Zodoende kan op  basis hiervan kan er een positieve relatie zijn  tussen aanspreekcultuur en OCB 
(extra-rolgedrag).   
 
Voor wat betreft de relatie tussen aanspreekcultuur en betrokkenheid geldt het volgende.  
Op  basis van het onderzoek van Norris-Watts en Levy (2004) en het onderzoek van Daudt (2003)  
een positief verband verwacht tussen een aanspreekcultuur en betrokkenheid. Deze verwachting 
heeft te maken met de uitkomsten van de onderzoeken van Norris-Watts en Levy (2004)  en 
Daudt  waar o.a. de relatie is onderzocht tussen  feedback en betrokkenheid.  
Tenslotte blijkt uit het  onderzoek van Norris-Watts en Levy (2004) dat er een sterke relatie is 
tussen de betrokkenheid van de mensen en een feedback werkomgeving. Deze feedback is een 
van de motivatie factoren zoals deze eerder is genoemd in dit stuk. Volgens Louis (1991) in het 
onderzoek van Daudt (2003) voelen docenten zich meer betrokken bij hun werk als zij 
betekenisvolle feedback krijgen van hun collega’s en leidinggevenden. Uit het onderzoek van 
Daudt komt naar voren dat feedback van collega’s en / of van de organisatie veel minder invloed 
heeft op de betrokkenheid van docenten dan die van studenten. Een verklaring hiervoor is dat de 
feedback van collega’s en / of stafmedewerkers ook nauwelijks voorkomt. Betekenisvolle 
feedback is ook een onderdeel van een aanspreekcultuur wat volgens de definitie gericht is op 
directe feedback tussen professionals in het primaire proces waarbij het aanspreken op 
verantwoordelijkheden, gedrag en resultaat essentieel is. Pluijmen (2008) geeft in zijn onderzoek 
aan dat de tegenhanger van betrokkenheid vervreemding is. Vervreemding is geen 
gevoelstoestand zoals arbeidsvoldoening, maar verwijst naar de manier waarop de sociale 
relaties waartoe het werk leidt, worden beoordeeld. Vervreemding geeft aan dat men deze  
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relaties niet kan beïnvloeden en daarom het werk als “zinloos” ervaart”. Vervreemding betekent 
het zich niet betrokken voelen, omdat men niet betrokken wordt. De vervreemde werker houdt 
het wel voor gezien en wantrouwt de arbeidsomgeving. Uit de resultaten van het onderzoek van 
Pluijmen (2008) blijkt dat op basis van dit onderzoek gesteld kan worden dat betrokkenheid in 
het werk gedeeltelijk van belang is voor betrokkenheid bij veranderingen. Een organisatiecultuur 
waarbij professionals elkaar bijvoorbeeld op een directieve manier feedback geven op elkaars 
gedrag zou eventueel positief van invloed kunnen zijn op de betrokkenheid. 
  
Op basis van het bovenstaande  worden de volgende hypothesen geformuleerd: 
 
H1: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op betrokkenheid. 
 
H2: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op OCB (extra-rolgedrag).  
 
2.5 Psychologische veiligheid 
Volgens Edmondson (1999) in het onderzoek van Holdrinet (2008) wordt psychologische 
veiligheid  gedefinieerd als een gedeeld geloof van teamleden, dat het team een veilige 
omgeving biedt voor het nemen van risico’s. Hierbij gaat het om het durven maken van fouten 
zonder het gevoel te hebben hierdoor als incompetent or negatief te worden beoordeeld. 
Psychologische veiligheid verwijst naar een combinatie van vertrouwen, respect voor ieders 
competentie en zorg voor elkaar als mensen. Uit verschillende onderzoeken blijkt dat 
psychologische veiligheid een positieve bijdrage levert aan organisaties. Psychologische 
veiligheid is volgens Edmondson en Nembhard (2006) van invloed op de betrokkenheid van 
medewerkers om het werk te verbeteren.  
In dit onderzoek bestaat het vermoeden dat de relatie tussen een aanspreekcultuur en HRM-
uitkomsten mogelijk sterker is wanneer er een grotere mate is van psychologische veiligheid. Uit 
een aantal onderzoeken (Van Vuuren  et al., 2004) blijkt dat het creëren van een veilige 
werkomgeving een belangrijke voorwaarde is voor dialoog. Het gaat er om dat medewerkers 
binnen de  organisatie elkaar aanspreken op fouten zonder dat ze hierop afgerekend worden. 
Het is zelfs zo dat er ruimte moet zijn voor medewerkers om hun leidinggevende aan te spreken 
op hun fouten. Volgens deze onderzoeken komt het erop neer dat medewerkers zich veilig 
moeten voelen. Edmondson (1999) spreekt van psychologische veiligheid. Zoals eerder vermeld 
kan psychologische veiligheid een belangrijke rol spelen in de relatie tussen een 
aanspreekcultuur en HRM-uitkomsten. Deze relatie is mogelijk sterker wanneer er een grotere 
mate is van psychologische veiligheid.  
Edmondson (2003) stelt dat individuen onbewuste analyses uitvoeren waarin ze het 
interpersoonlijk risico geassocieerd met een bepaald gedrag gaan inschatten. Op deze manier is 
het mogelijk dat, ten gevolge van verschillende overtuigingen, een welbepaalde actie 
ondenkbaar is in de ene omgeving maar onmiddellijk kan worden uitgevoerd in een andere 
omgeving. Naarmate de medewerker zich veiliger voelt op de werkplek dan is men kritischer en 
eerlijker tegen elkaar en staat men meer open voor elkaar. Meer recent vonden Wilkens en 
London (2006) een negatieve relatie tussen ervaren psychologische veiligheid en relatie- 
gerelateerde conflicten en tevens een positieve relatie met het geven en vragen van feedback. 
Verder is het volgens Stevens (2013) belangrijk om een omgeving te creëren waar de 
psychologische veiligheid een prioriteit is 
 In een omgeving waar de medewerker zich veilig voelt durft hij eerder feedback te geven dan 
wel iemand aan te spreken. In dit geval wordt psychologische veiligheid gezien als een context 
die mogelijk een modererende invloed heeft op de relatie tussen de onafhankelijke variabele 
‘aanspreekcultuur’ en de afhankelijke variabele ‘OCB’ en ‘betrokkenheid’. Psychologische 
veiligheid wordt in deze gezien als een contextvariabele.    
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Psychologische veiligheid heeft in dit onderzoek dus een modererende rol in de relatie tussen 
een aanspreekcultuur en HRM-uitkomsten.  
 
Op basis van het bovenstaande worden de volgende hypothesen geformuleerd: 
 
H3a: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op betrokkenheid en psychologische  
         veiligheid versterkt deze relatie. 
 
H3b: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op OCB en psychologische veiligheid versterkt  
         deze relatie. 
 
 2.6  Conceptueel model  
De relatie tussen aanspreekcultuur, OCB en betrokkenheid, die in dit afstudeeronderzoek 
worden onderzocht zijn weergegeven in een conceptueel model. 
 
In dit onderzoek wordt  psychologische veiligheid gezien als een moderator in de relatie  
tussen  een aanspreekcultuur en OCB en betrokkenheid. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
Aanspreekcultuur 
 
OCB 
 
 
 
Psychologische     
veiligheid 
 
Betrokkenheid 
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 3. Methodologie  
 
In dit hoofdstuk wordt beschreven welke methodiek is gehanteerd tijdens het onderzoek. Daarbij 
wordt uitgelegd welk soort onderzoek is uitgevoerd, welke respondenten zijn benaderd, hoe de 
procedure is verlopen en hoe de vragenlijst is samengesteld.  
 
3.1 Onderzoeksdesign 
Er wordt onderzoek gedaan naar de volgende onderzoeksvraag: “In hoeverre is aanspreekcultuur 
van invloed op OCB en betrokkenheid binnen het Hoger Onderwijs bij docenten en wat is de rol 
van psychologische veiligheid in deze relatie?” Hierbij gaat het specifiek om de zichtbare 
aspecten van een aanspreekcultuur zoals eerder beschreven in paragraaf 2.2. Allereerst is 
gekozen voor een toetsend kwantitatief onderzoek. Met een kwantitatief onderzoek is het 
mogelijk om zoveel mogelijk docenten te  bereiken en daardoor de generaliseerbaarheid te 
kunnen vergroten. En hiermee konden de vier hypothesen getoetst worden.  
Verder is er een onderzoek gedaan naar de individuele perceptie van de individuele medewerker 
omtrent aanspreekcultuur, betrokkenheid, OCB (extra-rol gedrag) en psychologische veiligheid. 
Op basis hiervan wordt een antwoord gegeven op de onderzoeksvraag. 
 
Op basis van literatuuronderzoek zijn 4 hypothesen geformuleerd, die in dit onderzoek getoetst 
zijn. Het betreft de volgende hypothesen, t.w.: 
 
H1: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op OCB. 
H2: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op betrokkenheid. 
H3a: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op betrokkenheid en psychologische  
         veiligheid versterkt deze relatie. 
H3b: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op OCB en psychologische veiligheid  
    versterkt deze relatie. 
 
Bovenstaande hypothesen zijn getoetst door middel van een schriftelijke enquête. Middels het 
programma SPSS zijn de verkregen data geanalyseerd.  
 
3.2 Onderzoekssetting 
Het onderzoek heeft plaatsgevonden bij Hogeschool Windesheim Zwolle. Hogeschool 
Windesheim Zwolle werkt als kennisinstelling aan kwalitatief hoger onderwijs, onderzoek en 
ondernemen. Met ruim 21.500 studenten, duizenden cursisten en 1769 medewerkers (hiervan 
ongeveer 1200 docenten)  in de vestigingsplaatsen Zwolle, Lelystad en Almere is Hogeschool 
Windesheim één van de grotere hbo-instellingen in Nederland. Eén van de belangrijkste 
strategische thema’s van Hogeschool Windesheim is het ‘professionaliseren van de 
organisatiecultuur’. En dit wil men o.a. bereiken door ‘het intensiveren van de aanspreekcultuur’. 
Voor een goede afstemming heeft er een gesprek plaatsgevonden met het College van Bestuur.     
Specifiek met het bestuurslid welke ‘aanspreekcultuur’ in zijn portefeuille heeft. Op basis van dit 
gesprek is afgesproken met het bestuurslid om rechtstreeks te communiceren met de 
opleidingsmanagers in plaats van de domeindirecteuren.  Er is bewust gekozen om dit onderzoek 
niet via de hiërarchieke lijn te doen, omdat vlak voor het onderzoek op het gebied van 
aanspreekcultuur er een medewerkerstevredenheidsonderzoek heeft plaatsgevonden. Het 
diende geen opdracht te zijn van het College van Bestuur maar de boodschap was meer dat het 
College van Bestuur er 100% achter staat. 
Bij de locatie Zwolle is het  onderzoek onder docenten uitgevoerd binnen de 4 domeinen, t.w.: 
Business, Media en Recht; Techniek; Bewegen en Educatie; Gezondheid en Welzijn.  
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De data is verzameld bij de 4 domeinen, t.w.: 
1. Domein Business, Media en Recht 
Opleidingen HRM, Rechten en Management Economie en Recht  
 
2. Domein Techniek 
Opleidingen: School of Engineering and Design, School of Built Environment and Transport, 
School of Information Sciences  
 
3. Domein Gezondheid en Welzijn 
Opleidingen: Sociaal Pedagogische Hulpverlening, Verpleegkunde en Pedagogiek 
 
4. Domein Educatie 
Opleiding: CALO 
 
Allereerst zijn er een aantal vragenlijsten als proef uitgezet bij twee kleine scholen. Het betrof de 
opleiding Pedagogisch Management Kinderopvang en een lagere school. Vervolgens is om 
feedback gevraagd. Uit de feedback kwam naar voren dat het niet handig is om de naam van de 
opleiding te laten vermelden in het kader van de anonimiteit van degene die de vragenlijst invult. 
Deze vraag is veranderd in: “binnen welk domein bent u werkzaam”. Verder is de vraag: “wat 
voor soort dienstverband heeft u?” aangevuld met een mogelijk antwoord anders 
(oproepcontract, zzp’er e.d). 
De dataverzameling heeft plaatsgevonden in de eerste twee weken van de maand februari 2014. 
Via bureau marktonderzoek van Hogeschool Windesheim is een account verkregen voor het 
programma van Net Q Pro. NETQ PRO is een  online enquête tool om geavanceerdere (slimme) 
vragenlijsten te maken. Dit programma wordt ook gebruikt door wetenschappers van de afdeling 
marktonderzoek van Hogeschool Windesheim. Met dit programma is het mogelijk geweest om 
de vragenlijsten digitaal te verspreiden. Om de respons te vergroten liep de communicatie via de 
opleidingsmanagers. De docenten hebben 2 weken de tijd gekregen om de vragenlijst in te 
vullen. Na 2 weken is er een herinnering gestuurd naar de docenten.  
In onderstaand tabel 1 staat de respons beschreven. 
 
Tabel 1 Respons Hogeschool Windesheim locatie Zwolle 
 
Domein   Vragenlijsten Vragenlijsten   respons in % 
    uitgezet (N) ontvangen  uitgezet (N)    
 
Business, Media en Recht       75   41   55  
 
Techniek         82   18   22 
 
Bewegen en Educatie       76   20   26 
 
Gezondheid en Welzijn       72   51   71 
 
 
Totaal        305   130   43 
 
 
Uit bovenstaande tabel blijkt dat de gemiddelde respons (responspercentage)  43% was. 
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De respons van Techniek en Bewegen en Educatie was lager, omdat de vragenlijsten op 
blackboard waren gezet. De opleidingsmanagers wilden dat de  docenten niet belast werden met 
teveel mail. Hierdoor werden de docenten niet rechtstreeks benaderd. Bij de domeinen Business, 
Media en Recht en Gezondheid en Welzijn konden de docenten wel rechtstreeks benaderd 
worden. Dit is ook duidelijk te zien in de respons. 
 
Gezien het percentage (43%) wat gereageerd heeft is er sprake van een redelijke mate van 
representativiteit.  Wat wel opvalt is dat de verhouding man / vrouw niet geheel overeenkomt 
met het totale beeld. Het percentage vrouw (60,8%) ligt iets hoger dan normaal, omdat de 
hoogste respons kwam van de domeinen ‘gezondheid en welzijn’ en ‘Business, Media en Recht. 
Binnen deze domeinen zijn meer vrouwen werkzaam. Deze verhouding is niet geheel 
representatief. 
 
 3.3 Meetinstrumenten: keuze en verantwoording 
Om de variabelen binnen het onderzoek te kunnen meten en hier uitspraken over te doen in dit  
onderzoek, is gebruik gemaakt van diverse meetinstrumenten. In dit onderzoek zijn 4 variabelen 
aanwezig. Het betreft de onafhankelijke variabele ‘aanspreekcultuur’,  de afhankelijke variabelen 
‘OCB’ en ‘betrokkenheid’. Voorts is er nog een modererende variabele ‘psychologische 
veiligheid’.  Daarbij zijn ook controle variabelen gebruikt. Dit zijn variabelen, die mogelijk van 
invloed kunnen zijn op de relatie aanspreekcultuur en ‘OCB’ en ‘betrokkenheid’. Deze variabelen 
zijn niet opgenomen in de hypothesen 
 
3.3.1 Aanspreekcultuur 
Aanspreekcultuur is in dit onderzoek de onafhankelijke variabele oftewel de oorzaakvariabele X. 
De wetenschappelijke literatuur kent voor het meten van aanspreekcultuur nog geen geschikte 
vragenlijst. Uitgangspunt voor het meten van een aanspreekcultuur is de definitie hiervan, t.w.: 
“Een aanspreekcultuur is een organisatiecultuur gericht op directe feedback tussen professionals 
in het primaire proces waarbij het aanspreken op verantwoordelijkheden, gedrag en resultaat 
essentieel is”. Verder zijn vragen geformuleerd op basis van de specifieke vormen van feedback,  
die kenmerkend kunnen zijn voor een aanspreekcultuur.  
In het onderzoek van Doekhi (2012) kwamen o.a. vragen aan bod gericht op gedrag c.q. 
‘aanspreken op gedrag’. Dictus (2006) heeft op basis van ‘interviews’ en ‘participerende 
observatie’  vragen gesteld over ‘aanspreken op gedrag’ en ‘aanspreken op functioneren’.  
Aanspreekcultuur is gemeten met een vragenlijst  bestaande uit 12 items. Een voorbeeldvraag is: 
‘Ik spreek mijn collega’s aan op hun gedrag.’  De vragen zijn beantwoord op een 5-punts 
Likertschaal (1 = volledig mee oneens tot 5 = volledig mee eens). Op basis van deze onderzoeken 
en de geformuleerde definitie is deze vragenlijst tot stand gekomen.   
 
3.3.2 OCB 
OCB is in dit onderzoek de afhankelijke variabele. OCB is gemeten met een vragenlijst bestaande 
uit 20 items die Anderes en van Yperen (2002) in hun onderzoek gebruikt hebben. Een 
voorbeeldvraag is: ‘Ik help collega’s die kampen met een hoge werkdruk’. Oninx (2005) heeft 
gebruik gemaakt van de vragenlijst van Anderes en van Yperen en uit haar onderzoek blijkt dat 
de betrouwbaarheid van deze schaal goed is met een Cronbach’s Alpa van 0,85. De vragen zijn 
beantwoord op een 5-punts Likertschaal (1 = volledig mee oneens tot 5 = volledig mee eens). 
  
3.3.3 Betrokkenheid 
Zoals eerder is aangegeven zijn er drie vormen van betrokkenheid (affectief, continue en 
normatief). In dit onderzoek is de affectieve vorm van betrokkenheid gemeten.  Voor het meten 
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van betrokkenheid is gebruik gemaakt van een vertaling van de Engelse vragenlijst van Meyer, 
Allen en Smith (1993). De vragenlijst ‘affectieve betrokkenheid’ bestaat uit 8 items. De 
betrouwbaarheid van de schaal affectieve betrokkenheid laat een Cronbachs alpha van .83 zien. 
Een voorbeeldvraag is: ‘Ik ervaar problemen van de organisatie als mijn problemen’.  
De vragen zijn beantwoord op een 5-punts Likertschaal (1 = volledig mee oneens tot 5 = volledig 
mee eens).  
 
3.3.4 Psychologische veiligheid 
Psychologische veiligheid is in dit onderzoek de modererende variabele Z. Voor psychologische 
veiligheid is de versie van de vragenlijst van Edmondson (1999) gebruikt. Rijnbergen (2008) heeft 
in zijn onderzoek 4 items van de vragenlijst van Edmondson (1999) gebruikt. Een voorbeeldvraag 
is:  “Leden van mijn team kunnen problemen en moeilijke kwesties ter sprake brengen”. Uit het 
onderzoek van Rijnbergen (2008) blijkt dat de  Cronbach’s alpha  .60 is voor psychologische 
veiligheid. Volgens Pierce, Gardner, Dunham en Cummings (1993) is dit weliswaar te laag voor  
praktische toepassing maar kan  wel gebruikt worden voor theoretisch onderzoek. 
De vragen zijn beantwoord op een 5-punts Likertschaal (1 = volledig mee oneens tot 5 = volledig 
mee eens).  
 
3.3.5 Controlevariabelen 
De volgende controlevariabelen zijn gekozen, t.w.: leeftijd, geslacht, soort dienstverband, 
fulltime of parttime en aantal jaren werkzaam bij Hogeschool Windesheim. Er is gekozen voor 
deze variabelen, omdat deze mogelijk van invloed kunnen zijn op de relatie aanspreekcultuur en  
‘OCB’ en ‘betrokkenheid’. 
 
 3.4 Wetenschappelijke verantwoording 
Om de kwaliteit van het onderzoek te bewaken zijn maatregelen genomen op het gebied van de 
validiteit, betrouwbaarheid en missing data. 
 
 3.4.1 Betrouwbaarheid  
Betrouwbaarheid kan omschreven worden als de nauwkeurigheid van het instrument. 
Nauwkeurigheid in de zin van herhaalbaarheid of reproduceerbaarheid: als we hetzelfde object 
een tweede keer met hetzelfde instrument meten, moet dat dezelfde uitkomst opleveren 
(Slotboom, 2005). Voor wat betreft de vragenlijsten is gekozen voor reeds bestaande 
vragenlijsten, die reeds getest zijn, met uitzondering van de vragenlijst gericht op 
aanspreekcultuur. Het betreft hier de vragen op het gebied van betrokkenheid, OCB en 
psychologische veiligheid. De vragenlijst is ontwikkeld op basis van literatuuronderzoek. Een deel 
van deze vragenlijst is eerder getest. Om de betrouwbaarheid te vergroten is de vragenlijst 
getest als proef bij  de opleiding  Pedagogisch Management Kinderopvang en een lagere school. 
Op basis van deze bevindingen is de vragenlijst op bepaalde punten aangepast. Het betreft de 
algemene vragen, t.w.: ‘Wat voor soort dienstverband heeft u? en ‘Fulltime of parttime’?  
 
 3.4.2 Validiteit 
Met het begrip validiteit wordt bedoeld: meten we wel wat we bedoelen te meten? Zijn onze 
metingen geldig (of valide) voor ‘het begrip zoals bedoeld’ (Slotboom, 2005)?  Dit wordt ook 
gezien als ‘interne validiteit’. In dit onderzoek is de interne validiteit redelijk hoog, omdat er 
gebruik gemaakt is van andere gevalideerde vragenlijsten.  Maar er is ook externe validiteit. 
Externe validiteit heeft te maken met de mate waarin de onderzoeksresultaten kunnen worden 
gegeneraliseerd (Yin, 2003). Voor wat betreft de externe validiteit gaat het dus om de vraag in 
hoeverre de conclusie van dit onderzoek generaliseerbaar is naar andere populaties, andere 
omgevingen dan waar het onderzoek gedaan is. Uit de jaarverslagen van andere grote 
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Hogescholen in de omgeving (Groningen, Deventer en Utrecht) blijkt dat ze enigszins 
vergelijkbaar zijn.  
 
 3.5 Missing data 
Niet altijd zullen alle vragen van de vragenlijsten ingevuld zijn. Er is dan sprake van ‘ontbrekende 
waarden of in het Engels ‘missing data’ (Slotboom, 2005).  Ontbrekende waarden komen in  
onderzoek veel voor.  Bij de analyse van de gegevens kan men op verschillende manieren met 
ontbrekende waarden omgaan: men kan het individu helemaal uit de analyse weglaten, alleen 
weglaten uit de analyse van die variabelen waarop de gegevens ontbreken, of bij de ontbrekende 
waarde het gemiddelde invullen van de overige individuen. De respondenten zullen bij een 
ontbrekende waarde uitgesloten worden van de analyse zodat de variabelen optimaal 
geïnterpreteerd kunnen worden. 
 
 3.6 Data-analyse 
Voor de statistische verwerking is gebruik gemaakt van SPSS, versie 20.0. De data-analyse 
bestaat uit de volgende stappen, t.w.:  
- Factoranalyse,  betrouwbaarheidsanalyse en het ontwerpen van schalen 
- Beschrijvende statistiek 
- Correlatieanalyse 
- Regressieanalyse. 
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 4. Resultaten 
 
In dit hoofdstuk zijn de resultaten van het onderzoek verwoord.  
 
 4.1 Factor- en betrouwbaarheidsanalyse 
Zoals eerder is aangegeven,  wordt de relatie onderzocht tussen aanspreekcultuur en 
betrokkenheid en OCB. Hierbij als modererende factor psychologische veiligheid.  
De vragenlijst bestaat uit 5 onderdelen. Voor het meten van de onafhankelijke variabele 
‘aanspreekcultuur’ zijn er 12 vragen geformuleerd. Bij de afhankelijke variabelen ‘betrokkenheid’ 
en ‘OCB (extra-rol gedrag)’ zijn er respectievelijk 8 en 20 vragen opgenomen in de vragenlijst. 
Tenslotte is voor de modererende variabele ‘psychologische veiligheid’ gekozen voor 4 vragen. 
Om de data overzichtelijker te maken is  er gekozen om op deze variabelen een factoranalyse uit 
te voeren en zo de achterliggende dimensies te bepalen. 
Eerst vindt er een factoranalyse plaats en vervolgens een betrouwbaarheidsanalyse 
In deze paragraaf wordt de factoranalyse toegepast voor de onafhankelijke variabele 
“aanspreekcultuur”, de afhankelijke variabelen “betrokkenheid” en “OCB”. En tenslotte de 
modererende variabele “psychologische veiligheid”  
 
Factoranalyse en betrouwbaarheidsanalyse aanspreekcultuur 
Allereerst is er een factoranalyse uitgevoerd op de onafhankelijke variabele ‘aanspreekcultuur’.  
Hierbij is ook gekeken naar de Kaiser-Meyer-Olkin ofwel KMO-waarde. De KMO-waarde geeft de 
‘factoranalyseerbaarheid’ aan. Bij lage KMO-waarden (kleiner dan 0,5) moet factoranalyse niet 
toegepast worden, omdat de variabelen dan weinig tot niets gemeenschappelijk hebben. De 
KMO waarde bij aanspreekcultuur is 0,697. Er kan dus wel een factoranalyse worden toegepast. 
De vragen over aanspreekcultuur zijn terug te vinden in bijlage 1. Een factoranalyse bij 
aanspreekcultuur is uitgevoerd met alle 12 items. 
Bij de factoranalyse  is de varimax rotation toegepast en het aantal  factoren is gebaseerd op  
screeplot. 
Bij aanspreekcultuur laat de scree plot één duidelijke factor zien,  die een substantieel groter  
deel van de totale variantie verklaart (37,51% t.o.v. 14,61% van factor twee). 
 De factoranalyse resulteert in 1 factor, met goede factorladingen voor de 12 items (variërend  
van ,54 tot ,69).  
 
Vervolgens heeft er een betrouwbaarheidsanalyse plaatsgevonden ten aanzien van de vragenlijst  
aanspreekcultuur. De vragenlijst bestaat uit 12 vragen en uit de analyse volgt dat de 
betrouwbaarheid voldoende hoog is. Aanspreekcultuur heeft een cronbach’s alpha van ,847.  
 
Factoranalyse en betrouwbaarheidsanalyse betrokkenheid 
Vervolgens is er een factoranalyse uitgevoerd op de afhankelijke variabele ‘betrokkenheid’.  
Hierbij is ook gekeken naar de Kaiser-Meyer-Olkin ofwel KMO-waarde. De KMO waarde bij 
betrokkenheid is 0,789. Er kan dus wel een factoranalyse worden toegepast. 
De vragen over betrokkenheid zijn terug te vinden in bijlage 1. Een factoranalyse bij 
betrokkenheid is uitgevoerd met alle 8 items. 
Bij betrokkenheid laat de scree plot één duidelijke factor zien, die een substantieel groter deel  
van de totale variantie verklaart (40,42% t.o.v. 15,27% van factor twee). Na Varimax rotatie,  
laten de vragen 1 en 8 een lage factorlading zien (respectievelijk ,222 en-,180). 
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De vragen 1 en 8 van betrokkenheid scoren lager dan ,30. Het betreft de vragen : ‘Ik ervaar  
problemen van de organisatie als mijn eigen problemen’ en de vraag: ‘ Ik denk dat ik me aan een  
andere organisatie net zo makkelijk zou kunnen hechten als aan deze organisatie.’ Het enige wat  
opvalt is dat deze 2 vragen iets algemener van aard zijn dan de 6 andere vragen. Op basis van de  
lage factorladingen is er besloten om deze 2 vragen te verwijderen.  Vervolgens is de  
betrouwbaarheidsanalyse er op losgelaten. De cronbach’s alpha voor deze 6 items is ,81. 
Er is ook een nieuwe variabele aangemaakt, t.w.: betrn. (betr2 t/m betr7).  
 
Factoranalyse en betrouwbaarheidsanalyse OCB 
Hierna is er een factoranalyse uitgevoerd op de afhankelijke variabele ‘OCB’.  
Hierbij is ook gekeken naar de Kaiser-Meyer-Olkin ofwel KMO-waarde. De KMO waarde bij OCB is 
0,74. Er kan dus wel een factoranalyse worden toegepast. 
De vragen over OCB zijn terug te vinden in bijlage 1. Een factoranalyse bij OCB is uitgevoerd met 
alle 20 items. 
Bij OCB laat de scree plot één duidelijke factor zien, die een substantieel groter deel van de  
totale variantie verklaart (24,72% t.o.v. 10,43% van factor twee). Na Varimax rotatie laten de   
vragen 9, 10, 11, 12 en 14 een lage factorlading zien (respectievelijk ,218, 212, -,131,en ,284). De  
vragen 9, 10, 11, 12 en 14 scoren lager dan ,30. 
 Het betreft de vragen :  
- Ik kom vroegtijdig op het werk, zodat ik klaar ben om aan de slag te gaan als de dienst begint; 
- Ik begin iedere dag op tijd, ongeacht de weersomstandigheden, verkeersdrukte, enzovoort; 
- Ik voer uitsluitend werkgerelateerde telefoongesprekken tijdens werktijd; 
- Ik voer uitsluitend werkgerelateerde gesprekken tijdens werktijd; 
- Ik begin iedere dag op tijd ongeacht de weersomstandigheden, verkeersdrukte enzovoort.  
In de rapportage van bovengenoemde vragen komen in eerste instantie ogenschijnlijk  geen 
bijzonderheden naar voren. Echter op het moment dat er naar de scores wordt gekeken dan valt 
op dat de rest van de ocb items ten aanzien van het antwoord ‘mee eens’ hoger scoren dan 60%. 
En de vragen 9, 10, 11 en 12 ten aanzien van het antwoord ‘mee eens’ lager scoren dan 50 %, 
behalve vraag 14. Deze scoort 67%. Op basis van de lage factorladingen is besloten om deze  vijf 
vragen  eruit te halen. Vervolgens is de betrouwbaarheidsanalyse er op losgelaten. De cronbach’s 
alpha voor de resterende items is ,84. Er is ook een nieuwe variabele aangemaakt, t.w.: ocbn. 
(ocb 1 t/m ocb20 behalve ocb 9,10, 11, 12 en 14). 
 
Factoranalyse en betrouwbaarheidsanalyse psychologische veiligheid 
Vervolgens is er een factoranalyse uitgevoerd op de modererende  variabele ‘psychologische 
veiligheid’. Hierbij is ook gekeken naar de Kaiser-Meyer-Olkin ofwel KMO-waarde. De KMO 
waarde bij betrokkenheid is 0,755. Er kan dus wel een factoranalyse worden toegepast.  
De vragen over psychologische veiligheid zijn terug te vinden in bijlage 1. Een factoranalyse bij 
psychologische veiligheid is uitgevoerd met alle 4 items. 
Bij psychologische veiligheid laat de scree plot één duidelijke factor zien,  die een substantieel  
groter deel van de totale variantie verklaart (58,316% t.o.v. 18,157% van factor twee). Na  
Varimax rotatie laden de vier vragen voldoende op de factor (boven ,30). 
 
Vervolgens heeft er een betrouwbaarheidsanalyse plaatsgevonden ten aanzien van de schaal   
psychologische veiligheid. De schaal bestaat uit 4 vragen. Uit de analyse volgt dat de 
betrouwbaarheid voldoende hoog is. Psychologische veiligheid heeft een cronbach’s alpha van 
,754.  
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4.2  Correlatieanalyse 
 
De afhankelijke variabele, de onafhankelijke variabelen en de controle variabelen van dit 
onderzoek zijn allen in de correlatieanalyse ingevoerd. Er is daarbij gebruik gemaakt van de 
Pearsoncorrelatiecoëfficiënt. De resultaten worden in tabel 3 weergegeven. 
Wat allereerst opvalt in de tabel is dat psychologische veiligheid significant positief samenhangt 
met betrokkenheid (r=,410 , p < 0,01). Dat wil zeggen, een hoger score op psychologische 
veiligheid hangt samen met meer betrokkenheid. Daarnaast blijkt uit de tabel dat psychologische 
veiligheid significant positief samenhangt met  OCB (r = ,196 , p < 0,05). Dat wil zeggen, een 
hogere score op psychologische veiligheid hangt samen met een hogere score op  OCB.  
In tabel 3 is te zien dat aanspreekcultuur een significant positief verband vertoont met 
betrokkenheid  (r = ,161, p < ,05). Dat wil zeggen, een hogere score op aanspreekcultuur hangt 
samen met meer betrokkenheid. Verder is bij aanspreekcultuur ook een significant positief 
verband met OCB (r = ,333, p < ,01). Dit wil zeggen, een hogere score op aanspreekcultuur hangt 
samen met meer OCB. 
Wat opvalt uit de tabel is,  dat er een  significante samenhang is gevonden tussen 
aanspreekcultuur (onafhankelijke variabele) en de controlevariabelen leeftijd en aantal jaren 
dienstverband.  Allereerst laat de tabel zien dat de controlevariabele leeftijd positief correleert 
met aanspreekcultuur (r=,251, p<,01). Dat wil zeggen, dat oudere medewerkers positiever zijn 
over aanspreekcultuur. Tenslotte correleert de controlevariabele aantal jaren dienstverband 
positief met aanspreekcultuur (r = ,304, p < 0,01). Dat wil zeggen, dat naarmate het aantal 
dienstjaren stijgt, men positiever oordeelt over de aanspreekcultuur.  
Voorts is in tabel 3 te zien dat er significant verbanden zijn gevonden tussen de afhankelijke 
variabele betrokkenheid en de controlevariabelen leeftijd en aantal jaren werkzaam.  
Allereerst laat de tabel zien, dat de controlevariabele leeftijd positief correleert met 
betrokkenheid (r = ,007 , p < 0,01). Dat wil zeggen, dat naarmate de leeftijd stijgt, de 
betrokkenheid toeneemt. Ten tweede correleert de controlevariabele aantal jaren werkzaam 
positief met betrokkenheid (r = ,227, p < 0,01). Dat wil zeggen, dat naarmate het aantal 
dienstjaren stijgt, de betrokkenheid toeneemt.   
Daarnaast is in tabel 3 te zien dat er een negatief significant verband is gevonden tussen de 
afhankelijke variabele OCB en de controlevariabele leeftijd (r = -,155 p < ,05).  Dat wil zeggen, dat 
naarmate de leeftijd stijgt, OCB afneemt. 
Tenslotte is in tabel 3 te zien, dat er een positief significant verband is gevonden tussen de 
modererende variabele psychologische veiligheid en de controlevariabele leeftijd. Dat wil 
zeggen, dat naarmate de leeftijd stijgt, de psychologische veiligheid toeneemt. 
 
De correlatiecoëfficiënten tussen de onafhankelijke variabele en de controlevariabelen in het 
model wijzen uit dat er geen sprake zal zijn van multicollineariteit bij het uitvoeren van 
regressieanalyses. Correlaties hoger dan r=,70 kunnen namelijk duiden op multicollineariteit, 
echter de resultaten in tabel 3 wijzen uit dat dit niet het geval is (Tabachnick en Fidell, 1996). 
Tevens zijn de VIF (Variance Inflation Factor) waarden uitgerekend, deze zijn kleiner dan de 
grenswaarde 10,0 (Hair, Black, 2009). Dit betekent een bevestiging dat er geen sprake is van 
multicollineariteit. 
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Tabel 3: Correlatie matrix (N=130) 
  
 
 
 Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 VIF1 VIF2 
1 Aanspreek-    
   cultur 38,44 6,386 1 
        
1,377 1,377 
2 Betrokkenheid 26,84 3,905 ,161* 1 
         
3 OCB 74,55 6,795 ,333** ,349** 1 
        4 Psychologische 
    veiligheid 15,21 2,599 ,387** ,410** ,196* 1 
     
1,303 1,303 
5  Leeftijd 46,31 9,779 ,251** ,007** -,155* ,160* 1 
    
1,436 1,436 
6 Gesl acht 1,61 ,490 -1,80* -,151* -,063 -,307** -,203* 1 
   
1,250 1,250 
7 Soort dienst- 
    dienstverband 1,17 ,434 1,29 ,151* ,110* ,015 ,157 -.094 1 
  
1,122 1,122 
 8 Percentage 
    dienstverband 1,63 ,484 
-
2,33** -,244** -3,28** -,136 ,021 ,299** ,115 1 
 
1,165 1,165 
9 Aantal jaren  
   werkzaam 8,67 7,258 ,304** ,227** ,086 ,032 ,496** -,065 -,267** -,013 1 1,537 1,537 
                            
VIF 1 = OCB 
VIF 2 = Betrokkenheid 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed). 
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 4.3 Regressieanalyse 
 
Op basis van de correlatieanalyse is bepaald of er sprake is van een significante samenhang 
tussen de onafhankelijke variabelen (aanspreekcultuur), de afhankelijke variabelen 
(betrokkenheid en OCB) en de controlevariabelen. Verder is naar voren gekomen de sterkte van 
de samenhang tussen de variabelen en of de relatie positief dan wel negatief is.  Met 
regressieanalyses wordt een lineair verband geschat tussen één of meer onafhankelijke 
variabelen en een afhankelijke variabele (Laske-Aldershof en Roos, 2009; Pallant, 2001). Door 
middel van een hiërarchische regressieanalyse worden de 4 geformuleerde hypothesen getoetst.  
 
4.3.1 Verband tussen aanspreekcultuur en betrokkenheid 
 
Allereerst is de eerste hypothese getoetst. Deze hypothese luidt als volgt:  ‘Een aanspreekcultuur 
heeft een positief effect op betrokkenheid’. Voor het toetsen van deze relatie is een hiërarchische 
regressieanalyse uitgevoerd. Deze vorm van analyse bestaat uit een aantal stappen. De eerste 
stap behelst het toevoegen van de controlevariabelen. Hieruit blijkt dat de controlevariabelen 
leeftijd, percentage dienstverband en  jaren dienstverband een significante invloed hebben op 
betrokkenheid. Voor leeftijd geldt, dat er sprake is van een significant negatief verband met 
betrokkenheid (B = -,215, p < 0,05). Dit wil zeggen, dat naarmate de leeftijd stijgt, de 
betrokkenheid afneemt. Voor percentage dienstverband geldt dat er sprake is van een negatief 
significant verband met betrokkenheid (B =  -,199 , p < 0,05). Dit wil zeggen, dat de overstap naar 
het parttime werken leidt tot minder betrokkenheid. Verder is er een significant negatief 
verband tussen aantal jaren werkzaam en betrokkenheid (B = -,337 , p < 0,001). Dit wil zeggen, 
dat naarmate het aantal jaren werkzaam toeneemt, de betrokkenheid afneemt.  
 Vervolgens is het hoofdeffect getoetst oftewel het verband tussen aanspreekcultuur en 
betrokkenheid.  Uit de resultaten blijkt (tabel 3) dat er geen significant positief lineair verband is 
tussen aanspreekcultuur en betrokkenheid. Hiermee wordt de eerste hypothese verworpen.  
Wat betreft de relatie tussen psychologische veiligheid en betrokkenheid geldt het volgende. Uit 
de resultaten blijkt (tabel 3) dat er een significant positief lineair verband is tussen 
psychologische veiligheid en betrokkenheid.  
 
. 
4.3.2 Verband tussen aanspreekcultuur en OCB 
 
Vervolgens is de tweede  hypothese getoetst. Deze hypothese luidt als volgt:  ‘Een 
aanspreekcultuur heeft een positief effect op OCB’. Voor het toetsen van deze relatie is een 
hiërarchische regressieanalyse uitgevoerd. Deze vorm van analyse bestaat uit een aantal 
stappen. De eerste stap behelst het toevoegen van de controlevariabelen. Hieruit blijkt dat de 
controlevariabele leeftijd en percentage dienstverband  een negatief significant verband 
vertonen met OCB (B = -,315, p < 0,05). Dit wil zeggen, dat naarmate de leeftijd stijgt, OCB 
afneemt. Verder geldt voor percentage dienstverband dat er sprake is van een negatief 
significant verband met OCB (B = -,252 , p < 0,05). Dit wil zeggen dat de overstap naar het 
parttime werken leidt tot minder OCB. 
Vervolgens is het hoofdeffect getoetst oftewel het verband tussen aanspreekcultuur en 
betrokkenheid.  Uit de resultaten blijkt (tabel 3) dat er  een significant positief lineair verband is 
tussen aanspreekcultuur en OCB.   Hiermee wordt de tweede hypothese bevestigd.  
Voor wat betreft de relatie tussen psychologische veiligheid en OCB  geldt het volgende. Uit de 
resultaten blijkt (tabel 3) dat er geen significant positief lineair verband is tussen psychologische 
veiligheid en OCB.  
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4.3.3 Modererend verband van psychologische veiligheid 
 
Tenslotte zijn de hypothesen 3 a en 3b getoetst. Deze hypothesen luiden als volgt:   
Hypothese 3a: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op betrokkenheid en psychologische  
      veiligheid versterkt deze relatie. 
 
Hypothese 3b: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op OCB en psychologische veiligheid  
       Versterkt.  
         
Voor het toetsen van deze hypothesen zijn eerst de variabelen gestandaardiseerd, en is er een 
productterm gemaakt en vervolgens is het interactie effect getoetst. Voor wat betreft hypothese 
3a geldt het volgende. Uit de resultaten blijkt (tabel 3) dat psychologische veiligheid geen 
modererend effect heeft op de relatie tussen aanspreekcultuur en betrokkenheid Deze 
hypothese wordt dan ook verworpen. 
Voor wat betreft hypothese 3b geldt het volgende. Uit de resultaten blijkt (tabel 3) dat 
psychologische veiligheid geen modererend effect heeft op de relatie tussen aanspreekcultuur 
en OCB.   Deze hypothese wordt dan ook verworpen. 
Wat opvalt uit de laatste resultaten is dat bij het modererend effect op de relatie tussen 
aanspreekcultuur en betrokkenheid  / OCB de p-waarde  = 0,0695 > 0,05 respectievelijk  0,0565. 
Deze waarden  liggen vlak boven de 0,05.  
Het resultaat van de regressieanalyses is, dat één hypothese is bevestigd. Het betreft de tweede 
hypothese, die als volgt luidt, t.w.: “Een aanspreekcultuur heeft een positief effect op OCB”. De 
andere hypothesen zijn verworpen.  
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Tabel 4: Regressieanalyses Aanspreekcultuur en betrokkenheid, OCB, psychologische veiligheid 
 
 
 
Beta met * 
1% < p < 5% *        P < 0,1% *** 
0,1% < p < 1% ** 
  Betrokkenheid         OCB  
 
Model 1 Model 2 Model 3 Model 1 Model 2 Model 3 
Controlevariabelen       
Leeftijd -1,56 -,202* -,215* ,251* ,300** -,315* 
Geslacht -,097 ,014 ,025 -,001 ,051 ,062 
Soort dienstverband ,066 ,078 ,069 ,069 ,067 ,057 
Percentage 
dienstverband 
-,203* -,199* -,199* - ,315** -,253** -,252* 
Jaren dienstverband ,275 ,322** ,337** ,186* ,130 ,146 
Hoofdeffect       
Zaanspreekcultuur  
-,115 -,107 
 
,265* ,274* 
Z psychologische 
veiligheid  
,452** ,466** 
 
,117 ,132 
Interactie  Aanspreek- 
cultuur met Psycho-
logische veiligheid 
  
,115 
  
,127 
R square 0,136 0,297 0,309 0,166 0,256 0,271 
Adj R. square 0,101 0,256 0,264 0,132 0,213 0,223 
F Change 3,888 13,975 2,214 4,938 7,384 2,548 
Sig. F Change ,003 ,000 ,139 ,000 ,001 ,113 
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5. Conclusie, discussie en aanbevelingen 
 
 5.1 Conclusie 
Het doel van dit onderzoek was om meer kennis en inzicht te verkrijgen in het onderwerp 
aanspreekcultuur en specifiek de relatie met  OCB en betrokkenheid.  De onderzoeksvraag in dit 
onderzoek luidde dan ook als volgt: 
 
“In hoeverre is aanspreekcultuur van invloed op OCB en betrokkenheid binnen het Hoger 
Onderwijs bij docenten en wat is de rol van psychologische veiligheid in deze relatie?” 
 
Voor de beantwoording van de onderzoeksvraag  werden  de volgende deelvragen geformuleerd,  
t.w.: 
1. Wat wordt verstaan onder aanspreekcultuur? 
2. Wat wordt verstaan onder OCB en betrokkenheid? 
3. Wat is de invloed  aanspreekcultuur  op OCB en betrokkenheid? 
4. Wat is de rol van psychologische veiligheid in de relatie tussen een aanspreekcultuur en OCB 
en betrokkenheid? 
 
Op basis van literatuuronderzoek is allereerst een wetenschappelijke definitie geformuleerd van  
aanspreekcultuur. Dit, omdat de gebruikte definities in verschillende onderzoeken een arbitrair  
karakter hebben. De definitie, die gebruikt is voor het onderzoek luidde als volgt, t.w.: 
 
Een aanspreekcultuur is een organisatiecultuur gericht op directe feedback tussen professionals in  
het primaire proces waarbij het aanspreken op verantwoordelijkheden, gedrag en resultaat 
 essentieel is. 
  
Aangezien de wetenschappelijke literatuur nog geen geschikte vragenlijst kende is er een nieuwe 
vragenlijst ontwikkeld. Deze vragenlijst is gemaakt op basis  van literatuuronderzoek.  Uit de  
betrouwbaarheidsanalyse van deze vragenlijst  bleek , dat er sprake was van een Cronbach’s  
alpha van ,847. 
 
Op basis van literatuuronderzoek werden er 4 hypothesen geformuleerd, t.w.: 
H1: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op betrokkenheid. 
H2: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op OCB (extra-rolgedrag).  
H3a: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op betrokkenheid en psychologische  
         veiligheid versterkt deze relatie. 
H3b: Aanspreekcultuur heeft een positief effect op OCB en psychologische veiligheid versterkt  
         deze relatie. 
 De eerste hypothese werd verworpen. Er was geen significant positief lineair verband tussen  
aanspreekcultuur en betrokkenheid.  
De tweede hypothese werd bevestigd. Hier was sprake van een significant positief lineair  
verband tussen aanspreekcultuur en OCB. 
De derde hypothese werd verworpen. Uit de regressie analyse bleek  dat psychologische  
veiligheid geen modererend effect heeft op de relatie tussen aanspreekcultuur en 
betrokkenheid.   
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De vierde hypothese werd eveneens verworpen. Ook hier bleek dat psychologische  
veiligheid geen modererend effect heeft op de relatie tussen aanspreekcultuur en OCB. Wat  
verder naar voren komt is , dat er een significant positief lineair verband is tussen psychologische  
veiligheid en betrokkenheid. 
Tenslotte wordt afgesloten met een antwoord op de vraagstelling. Uit het onderzoek komt naar  
voren, dat een aanspreekcultuur een positief effect heeft op OCB.  
 
 5.2 Discussie  
Een belangrijk  doel van het onderzoek  was het aanvullen van  kennis op het gebied van 
aanspreekcultuur. En met name wat de invloed van een aanspreekcultuur is op de houding en 
gedrag van medewerkers binnen een organisatie. Hierbij ging het specifiek om de relatie tussen 
aanspreekcultuur en betrokkenheid / OCB met als modererende factor psychologische veiligheid. 
Op basis van  het  theoretisch kader werd verwacht dat er een relatie bestond tussen de 
onafhankelijke variabele aanspreekcultuur en de afhankelijke variabelen betrokkenheid en OCB. 
Verder werd verwacht dat psychologische veiligheid een modererende rol zou spelen in de 
relatie tussen de onafhankelijke variabele aanspreekcultuur en betrokkenheid / OCB. Op basis 
hiervan zijn vier hypothesen geformuleerd. 
Uit de resultaten blijkt echter dat alleen de tweede hypothese is bevestigd. Deze hypothese 
luidde als volgt: ‘Een aanspreekcultuur heeft een positief effect op OCB’.  
Het theoretisch kader wijst dit ook uit. Hier komt naar voren dat de relatie verklaard kan worden 
door de ‘social exchange theory’ (SET). Volgens deze theorie wisselen medewerkers  eerlijk en 
ondersteunend gedrag uit met OCB-gedrag (Cropanzano en Mitchell, 2005).  
De andere drie hypothesen zijn verworpen.  
De eerste hypothese betreft de relatie tussen aanspreekcultuur en betrokkenheid. Het feit, dat 
deze hypothese is verworpen  is verrassend, want eerder onderzoek (Daudt, 2003) heeft wel een 
relatie tussen aanspreekcultuur en betrokkenheid aangetoond. Een mogelijke verklaring kan zijn 
dat volgens  Daudt (2003) een voorwaarde is  dat het aanspreken wel betekenisvol dient te zijn. 
En Hogeschooldocenten worden niet alleen aangesproken op het lesgeven. Zij worden als 
werknemer van een schoolorganisatie ook aangesproken op afstemming met collega’s, 
registratie en archiveringsplicht. Het kan zijn dat Hogeschooldocenten dit niet als betekenisvol 
ervaren.  Dit kan misschien een negatief effect hebben op de relatie tussen aanspreekcultuur en 
betrokkenheid. Hierbij dient opgemerkt te worden dat er geen onderzoek is gedaan naar de 
vraag in hoeverre aanspreken echt betekenisvol is.  
 
De derde en vierde hypothese werden  ook verworpen. Uit de regressie analyse bleek  dat 
psychologische veiligheid geen modererend effect heeft op de relatie tussen aanspreekcultuur 
en betrokkenheid / OCB. Op basis van de theorie van Edmondson  (1999) en diverse onderzoeken 
(van Vuuren et al. ,2004) kwam naar voren dat psychologische veiligheid een belangrijke rol kan 
spelen in de relatie tussen een aanspreekcultuur en  HRM-uitkomsten (betrokkenheid en OCB). 
Deze relatie is mogelijk sterker wanneer er een grotere mate is van psychologische veiligheid. 
Daarnaast valt op uit de resultaten dat de p-waarden net boven de 0,05 liggen. Dus net geen 
significant verband. Belangrijk is om dit in een vervolgonderzoek mee te nemen. 
Verder valt op  dat psychologische veiligheid een significant effect heeft op betrokkenheid en 
niet op OCB. Voor wat betreft het feit, dat psychologische veiligheid geen significant effect heeft 
op OCB zou te maken kunnen hebben met de theorie van Spector en Fox (2002). Zij geven aan 
dat positieve emoties leiden tot meer OCB. Aanspreekcultuur kan in deze ook negatieve emoties 
oproepen. Dus er kan wel sprake zijn van psychologische veiligheid, maar op het moment dat 
aanspreekcultuur negatieve emoties oproept is er mogelijk geen significant effect tussen deze 
twee variabelen. 
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Voorts is in het onderzoek psychologische veiligheid gezien als modererende factor.  Echter  
psychologische veiligheid had ook  beschouwd kunnen worden als onderdeel van aanspreek- 
cultuur. Uit het onderzoek van Holdrinet (2008) komt namelijk naar voren dat psychologische 
veiligheid als een randvoorwaarde wordt gezien voor teamprestatie. Psychologische veiligheid 
kan dan worden beschouwd als een bevorderende – of belemmerende factor voor het 
aanspreken van docenten. 
 
Verder zijn de beelden rond een aanspreekcultuur nogal verschillend. Enerzijds wordt een  
aanspreekcultuur ervaren als negatief en gezien als een afrekencultuur (Van Vuuren 2004; Smits  
2012). Anderzijds wordt een aanspreekcultuur ervaren als positief en gezien als een  
professionaliseringscultuur (Thurlings 2012; Veltkamp 2011).  Uit de resultaten van dit onderzoek  
blijkt niet direct of aanspreekcultuur als positief dan wel  negatief ervaren. Wat wel blijkt uit het  
onderzoek is, dat er een significant positief lineair verband is tussen aanspreekcultuur en OCB. 
Op basis hiervan lijkt het of aanspreekcultuur gezien wordt als een professionaliseringscultuur. 
Tenslotte viel op  dat het hoge percentage respondenten wat gereageerd heeft  (43%) en ook  
redelijk snel (binnen 2 weken). Verder bestond er geen verplichting om deze enquête in te  
vullen.  Uit de hoge respons op de enquête blijkt mogelijk dat het onderwerp sterk leeft. Dit werd  
ook nog bevestigd door de leidinggevenden van de afdelingen met de hoogste respons. Zij waren 
 zeer bereidwillig om mee te werken aan het onderzoek. Dit lijkt alsof aanspreekcultuur eerder  
wordt gezien als een professionaliseringscultuur in plaats van een afrekencultuur.  
  
 5.3 Beperkingen 
Dit onderzoek op het gebied van aanspreekcultuur kent een aantal beperkingen. Een eerste  
beperking heeft te maken met het feit, dat met een vrij onbekend onderwerp als 
aanspreekcultuur gekozen is voor een kwantitatief toetsend onderzoek. Dit maakte het lastiger 
om aanspreekgedrag te typeren. 
Een tweede beperking heeft te maken met het toetsend kwantitatief onderzoek.  Hierbij zijn 
middels een schriftelijke enquête 305 docenten digitaal benaderd. De respons van  de benaderde 
groep docenten had mogelijk evenwichtiger kunnen zijn. De respons van de docenten werkend 
bij de domeinen Business, Media en Recht (BMR) en Gezondheid en Welzijn was hoger dan de 
domeinen Techniek en Educatie. Dit had o.a. te maken met de bereidwilligheid van de 
leidinggevenden om deel te nemen aan het onderzoek.  Dit kan mogelijk wel van invloed zijn 
geweest op de uitkomsten van het onderzoek.  
Een derde beperking  heeft te maken met de onderzoekssetting . Voor het beantwoorden van de 
onderzoeksvraag over de relatie tussen aanspreekcultuur en betrokkenheid / OCB binnen het 
hoger onderwijs werd als onderzoeksorganisatie gekozen Hogeschool Windesheim. De keuze had 
te maken met het feit, dat Hogeschool Windesheim enigszins vergelijkbaar is met andere grote 
Hogescholen in de omgeving (Groningen, Deventer en Utrecht). Het is dus maar de vraag of dit 
voldoende generaliseerbaar is naar andere hogescholen.  
Een vierde beperking heeft te maken met het feit, dat het onderzoek voornamelijk heeft 
plaatsgevonden in 2014, waarin bepaalde onderdelen van Hogeschool Windesheim ook druk 
bezig waren met accreditatie. Wellicht heeft dit mogelijk invloed gehad op de resultaten.  
Een vijfde beperking heeft  te maken met het feit, dat het onderzoek is uitgevoerd vlak na een 
medewerkerstevredenheidsonderzoek. Hierdoor kunnen de  respondenten moe zijn van weer 
een onderzoek en vervolgens de vragenlijsten minder serieus hebben  ingevuld. 
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Tenslotte kan het kwantitatief toetsend onderzoekgebruik met gebruik van een vragenlijst als 
een beperking worden gezien. Hierdoor bestaat het risico op ‘common method bias’ (Podsakoff, 
Mackenzie, Lee en Podsakoff, 2003).  
 
 5.4 Aanbevelingen voor vervolgonderzoek 
 
Voor vervolgonderzoek worden de volgende aanbevelingen gedaan. Allereerst betreft het de 
wijze van meten van aanspreekcultuur. Er is gekozen voor een kwantitatief toetsend onderzoek.  
Cameron en Quinn (2006) hebben  aangegeven, dat  het meten van organisatiecultuur heel lastig 
is. Hierbij stellen zij dat voor het meten van organisatiecultuur verschillende  kwalitatieve- en 
kwantitatieve onderzoeksmethoden mogelijk zijn. Volgens Moussa (2007) levert  een combinatie 
van kwantitatieve en kwalitatieve onderzoeksmethoden een hoge betrouwbaarheid evenals een 
hoge validiteit op. Dit wordt deels onderschreven door van den Berg en  Wilderom (2004). Een 
aanbeveling kan zijn om gebruik te maken van een combinatie van kwantitatieve en kwalitatieve 
onderzoeksmethoden (interviews en  observatieonderzoek). Verder kan door kwalitatief 
onderzoek ook meer informatie boven tafel gehaald worden inzake de onzichtbare aspecten van 
aanspreekcultuur.   
Verder betreft het de grootte van de respondentengroep. Om de betrouwbaarheid van de 
resultaten te vergroten is het verstandig om het onderzoek ook te richten op andere 
Hogescholen.  Verder is een aanbeveling om te onderzoeken of er verschillen bestaan tussen de 
verschillende opleidingen. Dit, omdat de cultuur c.q. aanspreekcultuur mogelijk  kan verschillen 
tussen de verschillende opleidingen. 
Om de externe validiteit van het onderzoek te vergroten kan het onderzoek ook worden uitgezet 
in andere sectoren bijvoorbeeld de profit-sector. 
Uit de resultaten van dit onderzoekt blijkt dat er geen relatie bestaat tussen aanspreekcultuur en 
betrokkenheid. Aangezien literatuuronderzoek een ander beeld geeft is het verstandig om op 
basis van vervolgonderzoek goed te bestuderen welke overige factoren van invloed kunnen zijn 
op betrokkenheid. Er is geen onderzoek gedaan naar de vraag in hoeverre aanspreken echt 
betekenisvol is. Hier zou onderzoek naar gedaan kunnen worden. 
Zoals in de discussie reeds is benoemd heeft het onderzoek plaatsgevonden in een korte periode 
namelijk begin 2014. Voor vervolgonderzoek is het raadzaam om in de tijd te onderzoeken. 
Hierbij kan gedacht worden aan bijvoorbeeld longitudinaal onderzoek. Longitudinaal onderzoek 
staat ook wel bekend als cohortonderzoek dat bij uiteenlopende disciplines wordt ingezet. Deze 
vorm van onderzoek biedt naast het voordeel van meerdere meetmomenten, de mogelijkheid 
om de onderzochten of andere belanghebbenden, te betrekken bij het onderzoek en de 
interpretatie van de uitkomsten (Denzin en Lincoln, 2005). Wel dient hierbij opgemerkt te 
worden dat longitudinaal onderzoek kostbaar is en veel tijd van de onderzoekers en organisatie 
vraagt. Bovendien kunnen de omstandigheden van de deelnemers aan de onderzoeksgroepen 
ingrijpend veranderen (denk aan verandering van baan, verhuizing) waardoor zijn niet meer 
voorkomen in vervolgmetingen. 
Het onderzoek richtte zich op de relatie tussen aanspreekcultuur en de HRM-uitkomsten  
betrokkenheid en OCB. Het is misschien interessant om als vervolgonderzoek te kijken naar de 
relatie tussen aanspreekcultuur en andere HRM-uitkomsten, t.w.: intentie tot vertrek en 
werknemerstevredenheid. Dit, omdat nu twee van de vier belangrijkste HRM-uitkomsten zijn 
onderzocht. 
Bij vervolgonderzoek moet er ook rekening gehouden worden met het voorkomen van ‘common 
method bias’. Dit kan bijvoorbeeld  door meerdere methoden van dataverzameling toe te 
passen. Aangezien bij een vragenlijstonderzoek respondenten geneigd zijn om op een 
consistente wijze de vragen in de vragenlijst te beantwoorden kan dit leiden tot hoge 
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correlaties tussen de variabelen. In het vervolgonderzoek kunnen de vragen anders gerangschikt 
worden, zodat de respondenten alert blijven bij het invullen van de vragenlijst. 
Tenslotte kan een vervolgonderzoek gericht zijn op het toetsen of aanspreekcultuur als positief 
dan wel als negatief wordt ervaren. Dit kan mogelijk door kwalitatief onderzoek. 
 
5.5 Aanbevelingen voor praktijk 
 
De eerste praktische aanbeveling heeft te maken met het feit dat het belangrijk is voor het Hoger 
onderwijs om aandacht te besteden aan aanspreekcultuur. Uit dit onderzoek is gebleken, dat 
aanspreekcultuur een positief effect heeft op OCB. Zoals in de inleiding beschreven staat is het 
belangrijk voor het Hoger Onderwijs om het proces van kwaliteitsbevordering op gang te 
brengen en houden. Aanspreekcultuur kan dan mogelijk een bijdrage leveren aan dit proces. Het 
is dan ook voor het Hoger Onderwijs van belang om te investeren in aanspreekcultuur. 
 
Tweede praktische aanbeveling heeft te maken met psychologische veiligheid. Uit het onderzoek 
is ook gebleken, dat psychologische veiligheid een significant effect heeft op betrokkenheid. Voor 
het Hoger Onderwijs is het van belang om te investeren in psychologische veiligheid. Volgens 
Edmondson (1999) gaat het bij  psychologische veiligheid  om het durven maken van fouten  
zonder het gevoel te hebben hierdoor als incompetent or negatief te worden beoordeeld. En 
psychologische veiligheid verwijst naar een combinatie van vertrouwen, respect voor ieders 
competentie en zorg voor elkaar als mensen. Om dit gevoel te creëren moet er volgens 
Edmondson (1999) op verschillende momenten van samenwerking veel aandacht aan 
psychologische veiligheid besteed worden.  
Tenslotte is het volgens Stevens (2013) belangrijk om een omgeving te creëren waar de 
psychologische veiligheid een prioriteit is. Bijkomend moeten er hoge kwaliteitsrelaties worden 
aangegaan met open communicatie, een grote tegenspreekbaarheid en een gezamenlijke 
verantwoordelijkheid. 
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Bijlage 1: Vragenlijst 
 
Introductie 
In het kader van mijn afstudeeronderzoek voor de master Managementwetenschappen die ik volg 
aan de Open Universiteit in Heerlen, vraag ik u deze vragenlijst in te vullen. De vragenlijst gaat over 
aanspreekcultuur. De vragenlijst begint met enkele algemene vragen over aanspreekcultuur. 
Vervolgens zullen er een aantal vragen gesteld worden over betrokkenheid. Daarna wordt er 
gevraagd naar extra-rol gedrag. Vervolgens worden er vragen gesteld over psychologische veiligheid 
en  tot slot nog een aantal algemene vragen. 
 
Wat levert het op? 
Het invullen van de vragenlijst levert belangrijke informatie op over aanspreekcultuur binnen het 
Hoger Onderwijs. Uw ervaringen zijn dan ook erg belangrijk en ieders deelname is van groot belang 
voor het slagen van het onderzoek. 
 
Instructie voor het invullen van de vragenlijsten 
Vrijwel alle vragen in deze vragenlijst kunt u beantwoorden door het omcirkelen van één van de 
antwoorden naar keuze. Wanneer u de keuze tussen de antwoordmogelijkheden moeilijk vindt, kies 
dan het antwoord dat naar uw mening het beste past. Denk hierover niet te lang na, uw eerste 
gedachte is meestal de beste. We verzoeken u de vragen zelf, dus zonder overleg met anderen, te 
beantwoorden. 
Bij het invullen van de vragen is er geen goed of fout antwoord mogelijk, het gaat om uw mening. 
Het invullen van deze vragenlijst neemt ongeveer 10 minuten in beslag. Het invullen van de 
vragenlijst is anoniem en de gegevens zullen strikt vertrouwelijk verwerkt worden door de 
onderzoeker van de universiteit. Individuele werknemers zullen niet herkenbaar zijn in de 
eindrapportage. 
  
Retourneren van de vragenlijst 
Mocht u nog vragen of opmerkingen hebben over de vragenlijst of het onderzoek dan kunt u contact 
met mij opnemen per e-mail: pe.ginus@windesheim.nl. 
 
Hartelijk dank voor uw inbreng en medewerking! 
 
Paul Ginus, Master student School of Management 
Open Universiteit in Heerlen 
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Deel I: Aanspreekcultuur 
Deze vragen gaan over aanspreekcultuur.  
 
               Volledig   Mee       Eens        Mee         Volledig 
                  mee     oneens     noch       eens           mee 
                oneens                  oneens                        eens 
 
1. Ik spreek mijn collega’s aan op hun gedrag   1 2 3 4 5 
 
2. Ik spreek  mijn collega’s aan op hun  
verantwoordelijkheden.     1 2 3 4 5
    
3. Ik spreek mijn leidinggevende(n) aan op hun  gedrag 1 2 3 4 5 
 
4. Ik spreek mijn leidinggevende(n) aan op hun  
verantwoordelijkheden     1 2 3 4 5  
 
5. Ik geef mijn collega’s onmiddellijk feedback bij 
 een verkeerde aanpak.       1 2 3 4 5 
 
6. Ik geef mijn leidinggevende(n) onmiddellijk feedback bij  
een verkeerde aanpak.      1 2 3 4 5 
 
7. Ik word door mijn leidinggevende(n) aangesproken  
op mijn gedrag      1 2 3 4 5 
 
8. Ik word door mijn collega’s aangesproken op mijn 
gedrag.       1 2 3 4 5 
 
9. Ik word door mijn leidinggevende(n) aangesproken  
op mijn verantwoordelijkheden.    1 2 3 4 5 
 
10. Ik krijg van mijn collega’s onmiddellijk feedback 
bij een verkeerde aanpak.    1 2 3 4 5 
 
11. Ik krijg van mijn leidinggevende(n) onmiddellijk feedback 
bij een verkeerde aanpak.    1 2 3 4 5 
 
12. Ik word door mijn collega’s aangesproken op mijn 
verantwoordelijkheden     1 2 3 4 5 
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Deel II: Deze vragen gaan over betrokkenheid 
 
                     Volledig   Mee       Eens        Mee         Volledig 
                  mee     oneens     noch       eens           mee 
                oneens                  oneens                        eens 
 
1. Ik ervaar problemen van de organisatie als mijn   
eigen problemen.     1 2 3 4 5 
 
2. Ik voel mij emotioneel gehecht aan deze organisatie. 1 2 3 4 5 
 
3. Deze organisatie betekent veel voor mij.`   1 2 3 4 5 
 
4. Ik voel mij thuis in deze organisatie.   1 2 3 4 5 
 
5. Ik voel me als een “deel van de familie” in deze  
organisatie.      1 2 3 4 5 
 
6. Ik vind het leuk om over deze organisatie te praten 
met mensen van buiten deze organisatie.   1 2 3 4 5 
 
7. Ik zou graag de rest van mijn loopbaan in deze  
organisatie blijven werken.    1 2 3 4 5 
 
8. Ik denk dat ik me aan een andere organisatie net zo 
makkelijk zou kunnen hechten als aan deze organisatie. 1 2 3 4 5 
 
 
Deel III: Deze vragen gaan over OCB (extra-rolgedrag) 
         
1. Ik neem taken waar voor collega’s, die afwezig  1 2 3 4 5 
of met pauze zijn. 
 
2. Ik help collega’s die kampen met een hoge werkdruk 1 2 3 4 5 
  
3.  Ik maak nieuwe collega’s wegwijs, ook wanneer daar  
 niet om wordt gevraagd.      1 2 3 4 5 
 
4. Ik help collega’s met hun werk die terugkeren van een 
periode van afwezigheid.      1 2 3 4 5 
 
5. Ik besteed tijd aan het helpen van collega’s met 
 werkgerelateerde problemen.    1 2 3 4 5 
 
6.  Ik bied vrijwillig aan om dingen voor de afdeling  
te doen zonder dat daarom wordt gevraagd.  1 2 3 4 5 
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Volledig   Mee       Eens        Mee         Volledig 
                  mee     oneens     noch       eens           mee 
                oneens                  oneens                        eens 
 
 
7. Ik help mensen van andere afdelingen    1 2 3 4 5 
 
8. Ik help bezoekers en klanten indien zij hulp nodig  
hebben.       1 2 3 4 5 
 
9. Ik kom vroegtijdig op het werk, zodat ik klaar ben  
om aan de slag te gaan als de dienst begint.  1 2 3 4 5     
                                         
10. Ik begin iedere dag op tijd, ongeacht de weers- 
omstandigheden, verkeersdrukte, enzovoort  1 2 3 4 5 
 
11. Ik voer uitsluitend werkgerelateerde telefoongesprekken 
tijdens werktijd.      1 2 3 4 5 
 
12. Ik voer uitsluitend werkgerelateerde gesprekken  
tijdens werktijd.      1 2 3 4 5 
 
13. Ik kom indien nodig eerder op het werk.   1 2 3 4 5 
 
14. Ik neem de vrijheid om extra pauze te nemen  
wanneer ik vind dat dat kan.     1 2 3 4 5 
 
15. Ik vervul vrijwillig taken in het algemeen belang van  
de afdeling.      1 2 3 4 5 
 
16. Ik ben aanwezig bij niet-verplichte belangrijke  
vergaderingen, cursussen en presentaties.   1 2 3 4 5 
 
17. Ik help bij het organiseren van werkgerelateerde  
bijeenkomsten.       1 2 3 4 5 
 
18. Ik houd veranderingen en ontwikkelingen van de  
organisatie bij.      1 2 3 4 5 
 
19. Ik lees en houd interne mededelingen bij.   1 2 3 4 5 
 
20. Ik denk mee met de organisatie.    1 2 3 4 5 
 
Deel IV: Deze vragen gaan over psychologische veiligheid  
 
1. Teamleden kunnen in het team problemen en  
moeilijke kwesties ter sprake brengen.   1 2 3 4 5 
 
2. Het is moeilijk om andere leden van mijn team om  
hulp te vragen.       1 2 3 4 5 
 
3. Niemand in mijn team zou doelbewust mijn  
inspanningen ondermijnen.    1 2 3 4 5 
 
4. Ik durf in mijn team een afwijkende mening te geven. 1 2 3 4 5 
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Deel V: Algemeen                                               
    
 
Wat is uw leeftijd?      ----------------------------- 
 
Wat is uw geslacht?     0 Man 
        0 Vrouw 
 
Wat voor soort dienstverband heeft u?   0 Vast  
        0 Tijdelijk 
        0 Anders, te weten….. 
 
Fulltime of parttime     0 Fulltime  
        0 Parttime 
 
Hoeveel jaar werkt u bij uw huidige werkgever  ………………………. 
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